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บทคัดยอ 
  งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือวัดระดับการรับรูความยุติธรรมของพนักงาน
สํานักงานทรัพยากรน้ํา 2) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการของ
พนักงานประเภทตาง ๆ รวมถึงคนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ และ 3) 
เพ่ือวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ กลุมตัวอยาง 
คือ พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา จํานวน 193 คน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม มาตรวัด  4 ระดับ 
5 ระดับ และ 7 ระดับ สถิติท่ีใช คือ การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกแจง
แบบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
  ผลการวิจัย พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํามีการรับรูความยุติธรรมในระดับ
ปานกลาง โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําในกลุมตําแหนงท่ีแตกตางกันมีการรับรูความยุติธรรม 
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ABSTRACT 
  The objectives of this research are: 1) to measure the level of 
perception of organizational justice of employees in the Water Resources Regional 
Office, 2) to compare the levels of perceived justice among employees in different 
positions and between talented employees and non-talents and 3) to analyze the 
influence of justice perceptions on employees’counterproductive work behavior 
(CWB). The data were selected through a stratified random sampling method, 
resulting in the final sample of 193 employees from the Water Resources Regional 
Office. The research instrument used to collect the data was a 3 to 7-point rating 
scale questionnaire. The data was analyzed using Mean (?̅?), Standard Deviation (S.D.), 
t-test and one way ANOVA analysis of variance, Pearson's correlation coefficient test 
and multiple regression analysis.  
  The result shows that the employees had s medium level of perceived 
organizational justice whereas employees in different positions did not differ 
significantly in their justice perceptions. However, as expected, talented employees 
were found to have higher levels of perceived justice than the non-talents.  According 
to the multiple regression analyses, the results also showed that perceptions of 
interpersonal justice were related to CWB targeted at the supervisor and other 
Individuals. Also, perceptions of informational justice were related to CWB targeted at 
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ปรับปรุงระบบการบริหารราชการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
เพ่ือใหการบริหารราชการท่ีดีเปนแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบใหสังคม ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน           





แลวนั้น องคการตองหาวิธีการในการรักษาคนดี คนเกง ใหอยูกับองคการอยางยาวนานท่ีสุด                         
ท้ังนี้บุคลากรยังตองมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพดวย จากผลการวิจัยพบวา 
กลไกหนึ่งท่ีสําคัญท่ีเชื่อมตอระหวางองคการกับพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ คือ การรับรูความ
ยุติธรรม โดย ผลวิจัยของ บริษัท อเด็คโก ประเทศไทย จํากัด เผยผลสํารวจนาสนใจ “หัวหนาแบบไหน        
ท่ีลูกนองคนไทยอยากทํางานให” โดยจากการสํารวจกับพนักงานในหลายองคกร หลากเจเนอเรชั่น 
จํานวน 2,076 คน พบวา คุณสมบัติของหัวหนาท่ีลูกนองตองการมากท่ีสุด คือ 1) มีความยุติธรรม 
รอยละ 73.51 โดยสวนใหญหวังใหหัวหนาใหความเสมอภาคกับทุกคนในทีม ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง ไม
เห็นแกประโยชนสวนตัวหรือพวกพอง แตควรตัดสินคนจากผลงานและความถูกตอง 2) สื่อสารชัดเจน 
รอยละ 71.05 3) มีเหตุผล รอยละ 69.46 4) ไมเอาเปรียบลูกนอง รอยละ 67.63 5) ใหเกียรติลูกนอง  
รอยละ 67.15 6) รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง รอยละ 69.91 และ 7) รักษาคําพูด รอยละ 65.08 
(บริษัท อเด็คโกประเทศไทย จํากัด, 2561) สอดคลองกับ Colquitt, Conlon, Wesson, Porter และ 
Ng (2001) ท่ีพบวา พนักงานท่ีรูสึกวาองคการท่ีมีความยุติธรรมจะมีความไววางใจในตัวหัวหนางาน  
มีความพึงพอใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในผลตอบแทนและมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน ในทาง
กลับกัน พนักงานท่ีรูสึกวาองคการไมยุติธรรมจะมีทัศนคติท่ีไมดีตอองคการและปฏิบัติพฤติกรรม
ทางดานลบ เพ่ือตอบโตองคการอยางรุนแรง ทําใหเกิดผลในทางลบ (Cropanzano และ Randall, 1993) 
ไดแก การขโมยของจากองคการ (Greenberg, 1990) มีพฤติกรรมการถอนตัวออกจากงาน เชน การลาออก 
2 
 
การขาดงาน (Sheppard, Lewicki และ Minton, 1992; Simons และ Roberson, 2003) ตองการ
แกแคนองคการ (Skarlicki และ Folger, 1997)  และมีพฤติกรรมกาวราวในสถานท่ีทํางาน (Dietz, 
Robinson, Folger, Baron และ Schulz, 2003) ซ่ึงผลการวิจัยในตางประเทศระบุวามีบุคลากรมาก
ถึงรอยละ 33 ถึง รอยละ 75 ไดเคยเขาไปมีสวนรวมกับพฤติกรรมเหลานี้ (Bennett และ Robinson, 
2000) 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice) หมายถึง 
การท่ีพนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคการ รวมถึงการรับรูถึงกฎ ระเบียบ 
บรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการกําหนดผลตอบแทน และการมี
ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมและเทาเทียม โดยแบงการรับรู
ความยุติธรรมเปน 4 มิติ คือ 1) การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Perceptions of Distributive 
Justice) เปนการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจายอยางท่ัวถึงและเสมอภาค 2) การรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Perceptions of Procedural Justice) เปนการรับรูความยุติธรรม
ดานกระบวนการในการตัดสินใจเก่ียวกับการกําหนดคาตอบแทน 3) การรับรูความยุติธรรมดานขอมูล
ขาวสาร (Perceptions of Informational Justice) เปนการรับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ี
มีความชัดเจน โปรงใสและมีขอมูลเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได
อยางยุติธรรม และ 4) การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Perceptions of 
Interpersonal Justice) เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีกับ
บุคลากร และปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับและใหเกียรติเห็นคุณคาของบุคลากร 
(Colquitt et al., 2001) ดังนั้น การรับรูความยุติธรรมในองคการนับเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งของ
การอยูรวมกันอยางมีความสุขของคนในองคการโดยความยุติธรรมในองคการเปนสิ่งท่ีสะทอนใหเห็น
ถึงการท่ีบุคคลรับรูวาเขาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมในการทํางานเพียงใดและความยุติธรรมใน
องคการ มีศักยภาพมากพอท่ีจะสรางประโยชนตอองคการและพนักงาน (Cropanzano, Bowen, และ 
Gilliland, 2007)  
สํานักงานทรัพยากรน้ํา เปนหนวยงานราชการสวนกลางท่ีมีท่ีตั้งอยูในภูมิภาคแตละ
จังหวัด อยูภายใตการกํากับดูแลของกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
โดยเกิดจากการปฏิรูประบบราชการ เม่ือป พ.ศ. 2545 ไดนําไปสูการจัดตั้งกรมทรัพยากรน้ํา ตาม
กฎกระทรวงการแบงสวนราชการกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ลงวันท่ี 9 ตุลาคม 2545 ในฐานะหนวยงานภาครัฐท่ีมีภารกิจหลัก
ดานการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ซ่ึงบุคลากรของสํานักงานฯ มาจากหลายหนวยงานดวยกัน เชน 
กรมการเรงรัดพัฒนาชนบท กรมอนามัย เปนตน ปจจุบันพนักงานในสํานักงานทรัพยากรน้ํามีความ
หลากหลายเพ่ิมมากข้ึน ไมวาจะเปนขาราชการ พนักงานราชการ ท่ีบรรจุเขารับราชการมาใหมหรือ 
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โอน ยาย มาจากหนวยงานอ่ืน ซ่ึงมีความคิดและวิธีการทํางานท่ีแตกตางกันอยางเห็นไดชัดเจน แตก็
ไมไดเปนอุปสรรคในการทํางานมากเทากับปญหาการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการเพราะในการ
ทํางานนั้น บุคคลมักคาดหวังถึงผลลัพธท่ีตนเองไดลงทุนไปในการทํางาน โดยบุคคลจะนําสิ่งท่ีตนเองมี 
เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ ความทุมเท มาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหองคการมีความ
เจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพและสิ่งตอบแทนท่ีบุคคลคาดหวังวาจะไดรับจากการลงทุนไป เชน 
เงินเดือนท่ีเหมาะสม การประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ท้ังนี้ เพ่ือการดํารงชีวิตในสังคมอยางท่ี
ตองการ หากบุคลากรเกิดการรับรูวาการแลกเปลี่ยนหรือผลตอบแทนท่ีไดรับไมสมดุลกับสิ่งท่ีตนเอง
ใหกับองคการไป บุคลากรยอมเกิดความรูสึกถึงความไมยุติธรรม ซ่ึงอาจสงผลตอการแสดงพฤติกรรม  
ทางลบ อันไดแก การมาทํางานสายโดยไมมีเหตุผลอันสมควร ทําลายทรัพยสินขององคการ หรือลักขโมย
ทรัพยสินองคการ แสดงพฤติกรรมกาวราวกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานสงผลกระทบตอผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงจะสงผลเสียตอองคการในทายท่ีสุด  
จากปญหาดังกลาว ผูวิจัยตองการศึกษาความสัมพันธและอิทธิพลของการรับรูความ
ยุติธรรมองคการ ใน 4 มิติ ท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ เชน การมาทํางานสาย การกลับ
กอนเวลาเลิกงาน การแกลงทํางานผิดพลาด การทํางานต่ํากวามาตรฐาน การลักขโมย การทําลาย
ทรัพยสิน การไมปฏิบัติตามคําสั่งของหัวหนางานและการแสดงพฤติกรรมกาวราวทางกายและวาจา 
เปนตน นอกจากนั้น ผูวิจัยยังสนใจวาพนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ี
ไมใชดาวเดนในองคการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการแตกตางกันหรือไม 
1.2 วัตถุประสงค  
  1.2.1 เพ่ือวัดระดับการรับรูความยุติธรรมของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
  1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในองคการของ
พนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ 
  1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธของการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
ตอองคการ 












การศึกษาความยุติธรรมในองคการ กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา กรมทรัพยากรน้ํา 
ซ่ึงอาจจะดูลอแหลมตอชื่อเสียงและความนาเชื่อถือขององคการ แตเจตนาการศึกษาของผูวิจัยไมได
ตองการใหเกิดผลกระทบทางลบ ตอความเชื่อถือและประสิทธิภาพการทํางานของกลุมตัวอยาง     
แตอยางไร เพียงแตตองการสะทอนใหผูบริหารไดรับทราบถึงสาเหตุท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
กับองคการในรูปแบบตาง ๆ เม่ือพนักงานเกิดการรับรูท่ีไมยุติธรรม 
ผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปนขอมูลพ้ืนฐานใหกับผูบริหารในสํานักงานทรัพยากรน้ํา  
และบุคคลท่ัวไปท่ีสนใจ ในการนําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติและใชประโยชนในดานนโยบาย   





การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เรื่อง การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา โดยผูวิจัยกําหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้   
  1.5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย 
  ศึกษาขอมูลการรับรูความยุติธรรมในองคการ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
ความเสมอภาค การแลกเปลี่ยนทางสังคม ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยควบคุม 




  1.5.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  กลุมประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค    
1, 6-10 ซ่ึงไดรับการแตงตั้ง หรือวาจางใหปฏิบัติงานในสํานักงานทรัพยากรน้ํา กรมทรัพยากรน้ํา 
จํานวน 835 คน ขนาดกลุมตัวอยาง ใชวิธีการคํานวณโดยใชสูตร ทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) 
ท่ีระดับความเชื่อม่ัน รอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อน เทากับ .05) ขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได 
เทากับ 270 คน  
1.5.3 ขอบเขตดานตัวแปร 
  ตัวแปรอิสระ ไดแก การรับรูความยุติธรรมท้ัง 4 มิติ ไดแก การรับรูความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 
และการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
  ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ มี 3 มิติ ไดแก พฤติกรรม       
ท่ีสงผลเสียตอองคการ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล และพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 
  ตัวแปรควบคุม ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ เพศหัวหนางาน อายุ 
สถานภาพสมรส การศึกษา อายุราชการ ประเภทพนักงาน ตําแหนง หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน การเปน
ดาวเดนในองคการและสถานะทางสังคมในองคการ 
  1.5.4 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 
  การวิจัยครั้งนี้ดําเนินการในพ้ืนท่ีสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
  1.5.5 ขอบเขตดานเวลา 
  การวิจัยครั้งนี้ดําเนินการระหวางเดือน มกราคม 2562 – มิถุนายน 2562 
1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
  สํานักงานทรัพยากรน้ํา หมายถึง หนวยงานราชการสวนกลางท่ีมีท่ีตั้งอยูในภูมิภาค
แตละจังหวัด ในท่ีนี้ ใหหมายถึง สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1, 6-10 อยูภายใตการกํากับดูแล      
ของกรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ซ่ึงมีหนาท่ีสงเสริม สนับสนุน       
การจัดตั้งองคกรบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในระดับลุมน้ําและทองถ่ิน พัฒนา เสริมสราง                 
ขีดความสามารถ รวมท้ังเผยแพรประชาสัมพันธเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรน้ํา ดําเนินการจัดทํา








  พนักงาน หมายถึง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ ท่ีปฏิบัติงานอยูใน
สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1, 6-10 กรมทรัพยากรน้ํา กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  
  การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice)  
หมายถึง การท่ีพนักงานรับรูวาตน ไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคการ รวมถึงการรับรูถึงกฎ 
ระเบียบ บรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการกําหนดผลตอบแทนและ
การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมและเทาเทียม โดยแบงเปน 
4 มิติ คือ 
  1) การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Perceptions of Distributive Justice) 
หมายถึง เปนความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจายอยางท่ัวถึงและเสมอภาค 
  2) การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Perceptions of Procedural Justice) 
หมายถึง ความยุติธรรมดานกระบวนการเปนความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจเก่ียวกับ
การกําหนดคาตอบแทน 
  3) การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Perceptions of Informational 
Justice) หมายถึง การรับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีความชัดเจน โปรงใส และมีขอมูล
เพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม  
  4) การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Perceptions  
of Interpersonal Justice) หมายถึง เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพ
ท่ีดีกับบุคลากรและปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับ ใหเกียรติและเห็นคุณคาของ
บุคลากร 
  พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมใด ๆ ท่ีพนักงานตั้งใจกระทําใหองคการ หัวหนางานและสมาชิกในองคการเกิดความ
เสียหาย เชน การมาทํางานสาย การกลับกอนเวลาเลิกงาน การแกลงทํางานผิดพลาด การทํางาน   
ตํ่ากวามาตรฐาน การลักขโมย การทําลายทรัพยสิน การไมปฏิบัติตามคําสั่งของหัวหนางานและการ
แสดงพฤติกรรมกาวราวทางกายและวาจา เปนตน โดยสามารถแบงไดเปน 3 มิติ คือ  
  1) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior 
Toward the Organizational) ไดแก การมาทํางานสาย การขาดงานโดยไมมีเหตุผล การทํางาน
ต่ํากวามาตรฐาน การแกลงทํางานผิดพลาด การนําทรัพยสินองคการไปใชสวนตัว เปนตน 
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  2) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (Counterproductive Work Behavior Toward 
the Individuals) ไดแก การแสดงพฤติกรรมหยาบคายตอเพ่ือนรวมงาน การนินทาเพ่ือนรวมงาน 
การโตเถียงรุนแรงกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
  3) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (Counterproductive Work Behavior 
Toward the Supervisor) ไดแก การนินทาหัวหนางานใหเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลภายนอกฟง การจงใจ




























ผูวิจัยได ศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัย ท่ีเ ก่ียวของ            
ซ่ึงประกอบไปดวย 
2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice) 
2.2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior) 
2.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
2.4 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Thoery)  
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Organizational Justice) 
2.1.1 ความหมายเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
  ในการศึกษาความยุติธรรมในองคการมีผู ศึกษา ท้ังนักวิชาการ และนักวิจัย      
หลายทาน ไดใหคํานิยามของคําวา การรับรูความยุติธรรมในองคการไวหลากหลาย โดยความหมาย
ดังกลาวสามารถอธิบายได ดังตอไปนี้ 
   Greenberg (1990) ไดใหความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการวา 
หมายถึง ความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีองคการจัดสรรใหกับพนักงานและความยุติธรรมของการ
ปฏิบัติท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทน สอดคลองกับ Colquitt et al. (2001) กลาววา 
ความยุติธรรมในองคการสามารถอธิบายไดโดยพิจารณาจากสาเหตุและผลลัพธของการรับรูในเรื่อง
ความยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานกระบวนการท่ีใชในการกําหนดผลตอบแทน สวน Gordon (2002) 
พบวา การรับรูความยุติธรรมวาเปนการรับรูของบุคคลท่ีเก่ียวกับความยุติธรรมในการปฏิบัติของ








ผูบังคับบัญชา โดย Jame (1993 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) พบวา การรับรูของบุคคลหรือ
กลุมเก่ียวกับความยุติธรรมท่ีไดรับจากองคการท้ังดานผลตอบแทนและปฏิสัมพันธดานอ่ืน เชน เปนท่ี
ยอมรับขององคการ เชนเดียวกับ Ogan (1998 อางถึงใน จินตนา พงษศรีทอง, 2546) ไดใหความ
หมายความยุติธรรมในองคการวา การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการและ
ผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม ตอมา Folger และ Cropanzano (1998) เห็นวาการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคการท่ีเก่ียวของกับกฎ ระเบียบ และบรรทัดฐานทาง
สังคม ท่ีใชควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ท้ังรางวัล และการลงโทษ) และกระบวนการท่ีใชในการ
ตัดสินใจเพ่ือจัดสรรผลตอบแทนและการตัดสินใจในดานอ่ืนๆ ซ่ึงรวมท้ังการปฏิบัติตอกันระหวาง
บุคคลดวย อยางไรก็ตาม sheppard, Lewicki, และ Minton (1992) ไดกลาวเพ่ิมเติมวา การรับรู
ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การตัดสินสิ่งท่ีเกิดข้ึนกับองคการวากอใหเกิดประโยชน หรือสงผล
เสียกับตนอยางใด โดยคําถึงถึงหลักความสมดุลและความถูกตอง ท้ังนี้ ยังมีนักวิชาการของประเทศไทย
หลายคนท่ีไดใหความหมายการรับรูความยุติธรรมในองคการ เชน ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ไดให
ความหมายการรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานวาไดรับความยุติธรรม
จากองคการ การมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาและระบบตาง ๆ 
ภายในองคการ รวมถึงอิศรัฎฐ รินไธสง (2559) ไดใหความหมายวาการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
หมายถึง การแปลความหมายของพนักงานเก่ียวกับการรับรูถึงความยุติธรรมท่ีพนักงานไดรับจาก
องคการ ซ่ึงเก่ียวของการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน รวมถึงการมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเก่ียวกับกฎ และขอบังคับในองคการ
อยางเปนธรรม 
  จากท่ีผูวิจัยศึกษางานวิจัยตาง ๆ สามารถสรุปไดวา การรับรูความยุติธรรม         
ในองคการ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคการ รวมถึงการรับรู
ถึงกฎ ระเบียบ บรรทัดฐานทางสังคมท่ีควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการกําหนด
ผลตอบแทน และการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรมและ     
เทาเทียม 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
  แนวคิดและทฤษฎีดานการรับรูความยุติธรรมขององคการในยุคแรก ๆ จะให
ความสําคัญดานการจัดสรรคาตอบแทนเปนหลัก โดย Homan (1961 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) 
กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนเก่ียวของกับความคาดหวังของบุคคลวาเขาควรไดรับ
ผลตอบแทนท่ีคุมคากับสิ่งท่ีลงทุน และจะรูสึกไมพอใจถารับรูวาผลตอบแทนท่ีไดรับนั้นไมยุติธรรม 
โดยสิ่งท่ีลงทุน ไดแก ประสบการณในการทํางาน การศึกษา ความมานะพยายามและการฝกอบรม 
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เพ่ือใหไดมาซ่ึงผลตอบแทน เชน คาจาง คาตอบแทน สวัสดิการ การควบคุม และการบังคับบัญชา 
การมอบหมายงาน พนักงานจะทําการเปรียบเทียบสัดสวนของผลตอบแทนกับสิ่ง ท่ีลงทุน 
(Output/Input) ของตนกับของผูอ่ืน (Adams 1965 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) และใน
บางครั้ง การนําเอาคุณคาของความยุติธรรมมาใชนั้น จะไดผลเปนท่ีนาพอใจเพียงใดข้ึนอยูกับ
สถานการณและสภาพแวดลอมในขณะนั้นดวย เชน ในบางสถานการณการกระจายผลตอบแทนตาม
ความตองการของบุคคลอาจจะมีความยุติธรรมมากกวาการกระจายตามผลงาน เปนตน (Deutsch 
(1975 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) 
  ตอมา Thibaut และ Walkers (1978) เนนแนวคิดเรื่องการรับรูความยุติธรรม  
ดานกระบวนการ ซ่ึงพัฒนามาจากกระบวนการทางกฎหมาย คือ บุคคลจะเกิดความรูสึกพึงพอใจ 
หากไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีและมีแนวโนมท่ีจะยอมรับผลการตัดสินของคณะลูกขุน   
วามีความยุติธรรมมากกวาคูพิพาทท่ีมิไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ ถือเปนทฤษฎีท่ีบุกเบิก
แนวคิดท่ีเนนใหความสําคัญกับกระบวนการประเมินมากข้ึน โดยใหพนักงานเขามามีสวนรวม        
ในกระบวนการตั้งแตตน มิใชรอผลการประเมินอยางเดียวดังเชนแนวคิดในอดีต Bies และ Moag (1986) 
ไดเสนอแนวคิดการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงสอดคลองกับ Skarlicki และ Folger (1997) พบวา หากความยุติธรรมดานการมี




ไมยุติธรรมในกระบวนการไดในระดับหนึ่ง นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการท่ีสําคัญอีกหลายทาน ไดแบง
ความยุติธรรมขององคการ ออกเปนมิติตาง ๆ ดังนี้   
   Greenberg (1987) ไดจําแนกองคประกอบการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
ออกเปน 2 มิติ ไดแก 1) มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive Proactive Dimension) ประกอบดวย 1.1) 
มิติเชิงรับ (Reactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของกับพฤติกรรมท่ีบุคคล
พยายามท่ีจะหลบหนีหรือหลีกเลี่ยงสภาพท่ีทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม 1.2) มิติเชิงรุก 
(Proactive Theory of Justice) เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้เก่ียวของกับพฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําเพ่ือ
สงเสริมใหเกิดความยุติธรรมและพยายามตรวจสอบความยุติธรรมในองคการ 2) มิติดานกระบวนการ
และเนื้อหา (Process and Content Dimension) แบงออกเปน 2.1) มิติดานกระบวนการ (Process 
Dimension) มีกําเนิดมาจากงานวิจัยดานกฎหมาย ไดแก แนวทางท่ีคณะลูกขุนใชในการตัดสินคดี
เก่ียวกับผลท่ีเกิดจากการตัดสินคดี ดังนั้น เนื้อหาของทฤษฎีในกลุมนี้จะเก่ียวของกับความยุติธรรม
ของกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจในองคการและการนําเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ และ 2.2) 




ไดรับจากหนวยตางๆ ในองคการไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม ตอมาป ค.ศ. 1990 Greenberg ไดทําการ
วิจัยท่ีเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการอีกครั้งและไดองคประกอบการรับรูความยุติธรรมใน
องคการออกเปน 2 องคประกอบ ดังนี้ 1) ดานการจัดสรรผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 
การรับรูของพนักงานเก่ียวกับการจัดสรรผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการ เชน เงินเดือน สวัสดิการและ
ผลตอบแทนอ่ืนๆ มีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับตนทุนท่ีลงทุนไปกับการทํางานในองคการ เชน ความพยายาม 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ 2) ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน 
(Procedural Justice) หมายถึง ความยุติธรรมของนโยบาย กระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจเพ่ือกําหนด
ผลตอบแทน โดยกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจตองเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม สามารถ
ตรวจสอบได ไมมีอคติ โดยไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ตอมา Moorman (1991) ใช
แนวคิดของ Greenberg เปนพ้ืนฐานในการศึกษา โดยแบงองคประกอบของการรับรูความยุติธรรม
เปน 2 มิติ คือ 1) ดานการจัดสรรผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง ระดับรับรูของพนักงาน
เก่ียวกับการจัดสรรผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคการ รางวัล สวัสดิการ และผลตอบแทนอ่ืน ๆ มีความ
ยุติธรรมเม่ือเทียบกับตนทุนท่ีลงทุนไปกับการทํางานในองคการท้ังระดับการศึกษา ความรับผิดชอบ 
ความเครียดและผลการปฏิบัติงานและ 2) ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน (Procedural 
Justice) หมายถึง การรับรูของพนักงานเก่ียวกับความยุติธรรมดานกระบวนการตัดสินใจ แบงออกเปน 2 ดาน 
ดังนี้ 2.1) ดานกระบวนการท่ีเปนทางการ (Formal Procedures) หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ
เก่ียวกับนโยบาย กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการจัดสรรผลตอบแทน จะตองมีความม่ันคงไม
เปลี่ยนแปลงงาย ถูกตอง โปรงใส สามารถตรวจสอบได 2.2) ดานปฏิสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง 
(Interaction Procedures) หมายถึง ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนองบนฐานความสัมพันธท่ี
ดีระหวางกัน โดยท่ีหัวหนาปฏิบัติตอลูกนองดวยความสุภาพ จริงใจ ใหเกียรติกันและกัน รวมถึง
หัวหนาตองสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของตนใหแกลูกนองรับทราบอยางถูกตอง เหมาะสม 
บนพ้ืนฐานขอมูลท่ีเชื่อถือได สรางความนับถือและไววางใจแกลูกนอง 
  นอกจากนี้ Sheppard, Lewicki, และ Minton (1992); Folger และ Cropanzano 
(1998) แบงความยุติธรรมในองคการเปน 3 มิติ ดังนี้ 1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive 
Justice) เก่ียวกับผลลัพธ (Outcome) หรือผลตอบแทนตองมีความสมดุล และถูกตองในการจัดสรร
ผลตอบแทน เชน การจายคาตอบแทน เงินเดือนท่ีเกิดจากการทํางาน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 
หากบุคคลรับรูวาไมมีความยุติธรรมก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ผูปฏิบัติงานมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีต่ําคุณภาพงานลดลงมีพฤติกรรมในการทําลาย (Withdrawal Behavior) ใหความรวมมือ
กับผูรวมงานนอยลงมีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจนกอใหเกิดความเครียด เปนตน 2) ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ (Procedural Justice) เปนความยุติธรรมเก่ียวกับกระบวนการท่ีใชตัดสินใจในการจัดสรร
ผลลัพธ เชน การตัดสินใจในการจายคาตอบแทน กลาวคือ นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรม
เก่ียวกับคาตอบแทนแลว ยังประเมินถึงกระบวนการท่ีใชในการตัดสินคาตอบแทนวามีความยุติธรรม
หรือไม 3) ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic Justice) หรือ ดานปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) 
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เปนการประเมินกระบวนการและผลลัพธวายุติธรรมหรือไมยุติธรรม เชน ระบบการบังคับบัญชา 
ระบบการสรางขอมูลและระบบการรับขอมูลในองคการ  
  หลังจากนั้น Colquitt et al. (2001) แบงความยุติธรรมในองคการเปน 4 มิติ คือ 1) ความ
ยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive Justice) เปนความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจาย
อยางท่ัวถึงและเสมอภาค 2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เปนความยุติธรรม
ดานกระบวนการในการตัดสินใจเก่ียวกับการกําหนดคาตอบแทน 3) ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 
(Informational Justice) เปนการรับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีความชัดเจน โปรงใส และ
มีขอมูลเพียงพอท่ีจะสามารถอธิบายการตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม และ 4) 
ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) เปนการรับรูของบุคคลท่ีมีตอ
ผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคลากรและปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร 
ยอมรับและใหเกียรติเห็นคุณคาของบุคลากร 
  จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดังกลาวขางตน 
สามารถแบงความยุติธรรมภายในองคการไดเปน 4 มิติ คือ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการในการ
กําหนดผลตอบแทน ดานขอมูลขาวสาร และดานสัมพันธระหวางบุคคล ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัย
เลือกใชมิติการรับรูความยุติธรรมภายในองคการของ Colquitt et al. (2001) เนื่องจากมีการแบงปจจัย
และรายละเอียดแตละดานครอบคลุม และสอดคลองกับงานวิจัยนี้มากท่ีสุด  





   Robinson และ Bennett (1995 อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2557) ไดให
ความหมายพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ หมายถึง พฤติกรรมท่ีกระทําโดยตั้งใจท่ีละเมิดบรรทัดฐาน
ขององคการและคุกคามตอความเปนอยูท่ีดีขององคการ โดยองคการไดพิจารณาวาพฤติกรรมนั้น    
เปนพฤติกรรมท่ีขัดแยงตอผลประโยชนขององคการท้ังสิ้น เชน พฤติกรรมกาวราวทางกายและ      
ทางวาจา จะสงผลโดยตรงกับสมาชิกขององคการ การหลบเลี่ยงการทํางาน การตั้งใจทํางานใหต่ํากวา
มาตรฐาน จะสงผลโดยตรงกับองคการ เปนตน (Fox,Spector และ Miles, 2001; Gruys และ 
Sackett, 2003; Spector และ Fox, 2002) แตการกระทําบางอยางจะสงผลตอท้ังตัวบุคคลและองคการ
ข้ึนอยูกับเหตุผลหรือเปาหมายของการกระทํานั้น Spector, Fox และ Domagalski (2005 อางถึงใน 
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นภาภรณ อุทัยจรัสรัศมี, 2554) ไดใหความหมายพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการวาเปนพฤติกรรมท่ี
แสดงออกโดยเจตนาของพนักงานเพ่ือทํารายองคการ หรือสมาชิกขององคการ ซ่ึงมีท้ังพฤติกรรมท่ี
แสดงออกทางรางกายอยางเห็นไดชัด การใชวาจา การปฏิบัติตอบุคคลอ่ืนและการปฏิบัติในทางลบตอ
องคการ เชน การใชทรัพยากรขององคการอยางไมเหมาะสม การทํางานผิดพลาด การไมบอก
ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานตอหัวหนางานและการลาหยุดงาน เปนตน ซ่ึงเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนอยาง
สมํ่าเสมอของการทํางาน โดยถูกพิจารณาวาเปนภาพสะทอนจากนิสัยในตัวบุคคล (Campbell, 
McCloy, Oppler และ Sager, 1993 อางถึงใน จิตรียา บุญชัย, 2550) เปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากความรูสึก
ภายในจิตใจท่ีจงใจใหองคการไดรับความเสียหายท้ังสิ้น (Dilchert, Ones, Davis และ Rostow, 2007 
อางถึงใน นภาภรณ อุทัยจรัสรัศมี, 2554) ดวยเหตุนี้การจงใจละเมิดกฎเกณฑถือเปนตัวอยางของ
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ  ซ่ึงพฤติกรรมนี้สงผลใหตัวบุคคลและองคการ ตกอยูในสภาวะวิกฤติ 
(Campbell, McCloy, Oppler และ Sager, 1993 อางถึงใน จิตรียา บุญชัย, 2550) ท้ังนี้ ยังมีนักวิชาการ
ของประเทศไทยหลายคนท่ีไดใหความหมายพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ เชน สุวิมล สุริยวงศ (2554) 
ไดใหความหมายของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการวา หมายถึง พฤติกรรมใด ๆ ท่ีพนักงานจงใจ
กระทําใหองคการไดรับความเสียหาย เชน การหลบเลี่ยงงาน ทํางานต่ํากวามาตรฐาน การลักขโมย การ
ขาดงาน และพฤติกรรมท่ีพนักงานจงใจกระทําใหสมาชิกในองคการไดรับความเสียหาย เชน 
พฤติกรรมกาวราว ทางกายและทางวาจา ตอมา วชิระ ทองคงอยู (2557) ไดใหความหมายของพฤติกรรม
ท่ีสงผลเสียตอองคการวาเปนการกระทําท่ีเกิดจากเจตนาของพนักงานและขัดตอบรรทัดฐานขององคการ 
ซ่ึงสงผลกระทบทางลบตอผลประโยชนขององคการและบุคคล โดยพฤติกรรมท่ีสงผลตอองคการ เชน 
การขโมยทรัพยสินขององคการ การใชเวลาพักมากเกินไป เปนตน นอกจากนี้ วันดี โอมาก (2559) ไดให
ความหมายของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการวาเปนการกระทําใด ๆ ท่ีจงใจใหองคการ บุคคลใน
องคการและหัวหนางานไดรับผลเสียจากการกระทํานั้น เชน การมาทํางานสาย การกลับกอนเวลาเลิกงาน 
การขาดงาน พฤติกรรมกาวราว การลักขโมย การทําลายทรัพยสิน การติฉินนินทา การจงใจไมกระทํา
ตามคําสั่งของหัวหนางาน การขัดขวางการทํางานของเพ่ือนรวมงาน ทําใหงานไมสําเร็จ เปนตน 
จากท่ีผูวิจัยศึกษางานวิจัยตาง ๆ สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ หมายถึง พฤติกรรมใด ๆ ท่ีพนักงานตั้งใจกระทําใหองคการ หัวหนางานและสมาชิกใน
องคการเกิดความเสียหาย เชน การมาทํางานสาย การกลับกอนเวลาเลิกงาน การแกลงทํางาน
ผิดพลาดการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การลักขโมย การทําลายทรัพยสิน การไมปฏิบัติตามคําสั่งของ
หัวหนางานและการแสดงพฤติกรรมกาวราวทางกายและวาจา เปนตน 






  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
 Hollinger และ Clark (1983 อางถึงใน กมลรัตน โกมลจินดา, 2554) ไดจําแนกพฤติกรรม
ตาง ๆ ท่ีสงผลเสียตอองคการได 2 กลุมใหญ ๆ คือ 
1) พฤติกรรมเบี่ยงเบนในเรื่องของการใชทรัพยสินขององคการ (Property Deviance) 
เชน การลักขโมย การทําลายทรัพยสินสมบัติขององคการ 
2) พฤติกรรมเบี่ยงเบนทางการผลิต (Production Deviance) การฝาฝนบรรทัดฐาน
การทํางานขององคการเพ่ือใหงานไมสามารถบรรลุผลตามเปาหมาย เชน การขาดงาน การทํางาน
อยางเฉ่ือยชา การใชเวลาพักท่ียาวนาน รวมถึงการทําใหงานเสื่อมเสีย เพราะการใชยาเสพติด การดื่ม
ของมึนเมา เปนตน 
  Robinson และ Bennett  (1995 อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2557) ไดแบงกลุม
พฤติกรรมการทํางานท่ีเบี่ยงเบนหรือพฤติกรรมไมพึงปรารถนาออกเปน 2 องคประกอบท่ีสําคัญ ไดแก 
ความรุนแรงของพฤติกรรมและผลกระทบของพฤติกรรมท่ีมีตอบุคคลและองคการ โดยกําหนด
ประเภทของพฤติกรรมออกเปน 4 ประเภท ไดแก 
1) พฤติกรรมเบี่ยงเบนดานการทํางาน (Production Deviance) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีขัดขวางการทํางานภายในองคการโดยตรง เชน ลาปวยท้ังท่ีไมไดปวย คุยโทรศัพท หรือ
เลนเฟซบุคในขณะทํางาน หรือพักทานขาวกลางวันนานกวาปกติ เปนตน 
2) พฤติกรรมเบี่ยงเบนดานทรัพยสิน (Property Deviance) หมายถึง การท่ี
พนักงานทําลายทรัพยสินขององคการ หรือใชทรัพยสินขององคการไปในท่ีไมเหมาะสม เชน การขโมย
ทรัพยสินในท่ีทํางาน การทําลายอุปกรณหรือเครื่องมือในการทํางาน หรือการยอมรับสินบน เปนตน 
3) พฤติกรรมเบี่ยงเบนดานการเมือง (Political Deviance) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
สงผลเสียอยางไมรายแรงตอสมาชิกคนอ่ืนในองคการ แตสงผลเสียตอสมาชิกคนใดคนหนึ่งเฉพาะ เชน     
การแสดงพฤติกรรมหยาบคายไรมารยาท การตําหนิเพ่ือนรวมงาน หรือการนินทาเพ่ือนรวมงาน     
เปนตน 
4) ความกาวราวตอบุคคล (Personal Aggression) หมายถึง พฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
อยางรายแรงตอสมาชิกคนอ่ืนในองคการ เชน การแสดงความกาวราวทางรางกายและวาจา                
การลวงละเมิดทางเพศ และการทํารายเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
Gruys (1999 อางถึงใน สุวิมล สุริยวงศ, 2554) ไดรวบรวมพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน
รวม 87 พฤติกรรม ซ่ึงปรากฏในงานวิจัยและไดทําการวิเคราะหจัดกลุมแยกประเภทออกเปน 11 
ประเภท ดังนี้  
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1) การขโมยและพฤติกรรมท่ีเก่ียวของ (Theft and Related Behaviors) เชน การ
ขโมยเงินหรือทรัพยสินขององคการ การใชบริการหรือสินคาขององคการแบบไมเสียเงิน การใชสวนลด
สําหรับพนักงานอยางไมถูกตอง  
2) การทําลายทรัพยสินขององคการ (Destruction of Property) เชน การทําลาย
ทรัพยสิน การบอนทําลายการผลิต 
3) การใชขอมูลอยางไมเหมาะสม (Misuse of Information) เชน เปดเผยขอมูลท่ีเปน
ความลับขององคการใหแกผูอ่ืน การปลอมแปลงเอกสาร 
4) การใชเวลาและทรัพยากรขององคการอยางไมเหมาะสม (Misuse of Time and 
Resources) เชน การทํางานสวนตัวในท่ีทํางาน การเขางานสาย การใชเวลาในการทํางานอยางไม
เกิดประโยชน  
5) การมีพฤติกรรมท่ีไมคํานึงถึงความปลอดภัย (Unsafe Behavior) เชน ไมมีการศึกษา
แนวทางในการปองกันภัยอันตรายตาง ๆ ในองคการ  
6) การไมตั้งใจปฏิบัติงานโดยไมเอาใจใสตอการทํางาน (Poor Attendance) เชน การ
ขาดงานแบบไมมีเหตุผลหรือการมาทํางานสาย การลาปวยแบบไมมีเหตุผล  
7) การทํางานอยางไมมีคุณภาพ (Poor Work Quality) เชน มีความตั้งใจในการทํางาน
อยูในระดับต่ํา หรือการทํางานอยางประมาทเลินเลอ 
8) การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล (Alcohol Use) เชน การดื่มแอลกอฮอลในขณะทํางาน 
การเมาคางมาทํางาน  
9) การใชสารเสพติด (Drug Use) เชน การครอบครองยาเสพติด การใชยาเสพติด หรือ
แมแตการขายยาเสพติดในท่ีทํางาน  
10) การพูดจาท่ีไมเหมาะสมขณะปฏิบัติงาน (Inappropriate Verbal Action) เชน 
การโตเถียงกับลูกคา หรือการลวงเกินเพ่ือนรวมงานทางวาจา  
11) การใชกําลังประทุษราย โดยแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม (Inappropriate 
Physical Action) เชน การทํารายเพ่ือนรวมงาน การเขาไปลวนลามทางเพศ นอกจากนี้พฤติกรรมตอตาน
การปฏิบัติงานท้ัง 11 ประเภท สามารถแบงออกไดเปน 2 มิติ ไดแก 1) มิติดานปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการ (Interpersonal - Organizational Dimension) และ 2) มิติดานความเก่ียวของกับ
งาน (Task Relevance Dimension) 
 Spector et al. (2006 อางถึงใน กมลรัตน โกมลจินดา, 2554) ไดรวบรวมหัวขอตาง ๆ 
จํานวน 45 หัวขอท่ีไมซํ้ากัน นํามาวิเคราะหจัดหมวดหมูโดยอาศัยสถิติการวิเคราะหปจจัย (Factor 
Analysis) และการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) รวมกัน ปรากฏวาสามารถจําแนกพฤติกรรม
ตอตานการทํางานออกเปน 5 มิติ ดังนี้ 
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1) การลวงละเมิดทางรางการและจิตใจ (Abuse) หมายถึง การแสดงพฤติกรรม
คุกคามตอเพ่ือนรวมงานท้ังทางรางกายและจิตใจ เชน การขมขู การตอวาดวยคําหยาบคาย          
การเพิกเฉยไมใสใจผู อ่ืน เพ่ือให เกิดความเจ็บปวดทางรางกาย หรือมีผลกระทบทางจิตใจ              
ตอเพ่ือนรวมงาน เปนสาเหตุใหเพ่ือนรวมงานทํางานดอยประสิทธิภาพ เปนตน ซ่ึงพฤติกรรมตาง ๆ 
เหลานี้ ลวนแสดงใหเห็นพฤติกรรมการคุกคามผูอ่ืนในสถานท่ีทํางาน บางงานวิจัยแสดงใหเห็นวา
พฤติกรรมการขมเหงเพ่ือนรวมงานสงผลตอพฤติกรรมความกาวราวและสิ่งแวดลอม เชน บรรทัดฐาน
ทางสังคม วัฒนธรรมองคการ สภาวะการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งท่ีสนับสนุนพฤติกรรมการขมเหง
เพ่ือนรวมงาน 
2) การทําใหผลงานไมบรรลุตามเปาหมาย (Production Deviance) เปนพฤติกรรม
ท่ีตั้งใจทํางานใหเกิดความผิดพลาดและประสงคใหองคการเกิดความเสียหาย เชน เจตนาทํางานใหชา
หรือไมทําตามคําแนะนําในการทํางาน แตอยางไรก็ดี แมวาพฤติกรรมการตอตานการทํางานดานการทําให 
ผลงานไมบรรลุตามเปาหมายนี้ จะเปนสิ่งท่ีเกิดใหเห็นไดอยางชัดเจนและมีผลกระทบตอองคการ
มากกวา แตพฤติกรรมการตั้งใจทํางานใหผิดพลาดนี้ ก็ทําใหเกิดความเสียหายนอยกวาพฤติกรรม    
การขมเหงเพ่ือนรวมงาน เพราะวาเปนพฤติกรรมท่ีจะปรับปรุงยากกวา  
3) การกอกวน (Sabotage) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมุงทําลายหรือทําให เ กิด       
ความเสียหายตอทรัพยสินหรือบุคลากรขององคการ ซ่ึงบางครั้งเปนพฤติกรรมท่ีกระทําข้ึนใหไดรับ  
การยอมรับจากกลุมเพ่ือเรียกรองความสนใจ หรือใหสามารถแขงขันกับคนอ่ืน ๆ ได เชน เจตนาใช
ทรัพยากรของบริษัทอยางสิ้นเปลือง ทําลายสิ่งของหรือทรัพยสินของบริษัท เปนตน สาเหตุของ
พฤติกรรมนี้อาจเนื่องมากจากการท่ีรูสึกวาตนมีความคับของใจในการทํางาน ขาดการสนับสนุนใน
หนาท่ีการงาน ไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง เหนื่อยหนายกับการทํางาน หรือ
อาจเปนเพียงแคความคึกคะนองเพียงชั่วครั้งชั่วคราว เปนตน 
4) การลักขโมย (Theft) เปนการลักขโมยของของผูอ่ืนในท่ีทํางาน เชน ขโมยของ
บริษัทไปใชสวนตัว นําอุปกรณหรือเครื่องมือในการทํางานกลับบาน โดยไมไดรับอนุญาต ซ่ึงพฤติกรรม
นี้ถือเปนปญหาใหญขององคการ เพราะอาจนําไปสูปญหาอ่ืนๆ ตามมา พฤติกรรมการลักขโมย        
มีสาเหตุหลัก 3 ประการ คือ 1) ความตองการทางการเงิน 2) ความไมพึงพอใจในงาน และ 3) ความ   
ไมยุติธรรม จากสาเหตุ 3 ประการนี้ งานวิจัยสวนใหญใหความสําคัญตอความไมยุติธรรม โดยหลายงานวิจัย
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความไมยุติธรรมและพฤติกรรมการลักขโมยอยางชัดเจน 
5) การหลบหลีกการทํางาน (Withdrawal) หมายถึง พฤติกรรมการจงใจทํางาน    
ใหนอยกวาเวลาท่ีองคการกําหนด เชน การขาดงาน การทํางานสาย การกลับบานกอนเวลาเลิกงาน   




Tapia (2006 อางถึงใน นิรมล จันทรสุวรรณ, 2552) กลาววา การดื่มเหลา และการใชยาเสพติดในท่ี
ทํางาน เปนตัวอยางหนึ่งของพฤติกรรมการหลบหลีกการทํางานดวย ในขณะเดียวกัน Hollinger และ 




ตอยอดมาเปนลําดับ โดยพฤติกรรมเหลานี้ไดสงผลเสียทําใหองคการและสมาชิกในองคการ             
เกิดความเสียหาย ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ Robinson และ Bennett (1995) ซ่ึง
เปนแนวคิดท่ีมีเนื้อหาครอบคลุมถึงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและยังไดรับความนิยมใน
การศึกษาอยางมาก ทําใหสามารถเปรียบเทียบผลงานวิจัยอ่ืน ๆ ได 
2.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 Adams (1963 อางถึงใน ฐานิฎา เจริญเลิศวิวัฒน, 2558) กลาวถึง ทฤษฎีความ
เสมอภาคของ John Stacy Adams โดยมีฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทาง
สังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) คือ พฤติกรรมและคุณสมบัติ
ในตัวท่ีเขาใสใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูกับการเปรียบเทียบการรับรู  ความ
สอดคลองระหวางตัวปอนตอผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เม่ือเราทราบระดับการ
รับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได ซ่ึงในทฤษฎีได
อธิบายวาบุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน ความพยายาม ประสบการณ อาวุโส สถานภาพ 




















                   ในการทํางาน 
     
 
       
 
ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีความเสมอภาคของ John Stacy Adams (1963) 
  2.3.1 การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนท่ีทํางานในระนาบเดียวกัน 
การเปรียบเทียบตัวเองกับผูอ่ืนท่ีทํางานในระนาบเดียวกัน ทําใหเกิดการรับรู 3 แบบ 
คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ํา และผลตอบแทนสูงไป 
1) ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรูวาตัวปอนและ
ผลตอบแทนมีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู เชื่อวาคนอ่ืนท่ีไดผลตอบแทนสูงกวาเปนเพราะ
เขามีตัวปอนท่ีสูงกวา เชน มีการศึกษาและประสบการณสูงกวา เปนตน 
2) ผลตอบแทนต่ําไป (Under-Rewaded) เม่ือพนักงานคนใดรับรูวาตนไดรับ
ผลตอบแทนต่ําไป เขาจะพยายามลดความไมเสมอภาคดวยวิธีตาง ๆ เชน พยายามเพ่ิมผลตอบแทน 
(เรียกรองคาจางเพ่ิม) ลดตัวปอน ทํางานนอยลง มาสายหรือขาดงานบอยครั้ง พักครั้งละนาน ๆ     
เปนตน  อางเหตุผลใหตัวเองเปลี่ยนแปลงตัวปอนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ใหทํางานมากข้ึน หรือ
รับคาจางนอยลง) เปลี่ยนงาน (ขอยายไปฝายอ่ืน ออกไปหางานใหม) เปลี่ยนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ    
(ยังมีคนท่ีไดรับนอยกวา) 
3) ผลตอบแทนสูง (Over-Rewarded) การรับรูวาไดรับผลตอบแทนสูงไป ไมมี





(ปจจัยนําออก)           ปจจัยนําออกของผูอ่ืน 





เพ่ิมตัวปอน (ทํางานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมใหหักเงินเดือน) อางเหตุผล
ใหตัวเอง (เพราะฉันเกง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนใหผูอ่ืน (เขาควรไดรับเทาฉัน) อาภานารี สื่อสุวรรณ 
(2555) กลาวเพ่ิมเติมวา ความรูสึกเก่ียวกับความไมยุติธรรมจะเกิดข้ึนโดยการตีความของแตละบุคคล
ในสถานการณตาง ๆ ซ่ึงผูบริหารจะตองหาวิธีการใหผูรับเกิดการรับรูวารางวัลนั้นพิจารณาผลลัพธ
ของการจูงใจท่ีแทจริง 5 ประการ ตามข้ันตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Step for 
Managing the Equity Process) ดังตอไปนี้ 
1) ยอมรับการเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity Comparisons) เปนสิ่งท่ี       
ไมสามารถหลีกเลี่ยงไดในท่ีทํางาน 





2.4 ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Thoery)  
Blau (1964 อางถึงใน ชญารัศม์ิ ทรัพยรัตน และประพันธ ชัยกิจอุราใจ, 2556)    
ไดนําเสนอแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยอธิบายวาพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยนเกิดจากความ
ตองการและผลประโยชนสวนตัวของปจเจกบุคคลเปนหลัก การแลกเปลี่ยนมี 2 รูปแบบ 
ประกอบดวยการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange) และการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(Social Exchange) ซ่ึงการแลกเปลี่ยนท้ัง 2 ประเภท อยูบนพ้ืนฐานความคาดหวังผลตอบแทน       
ท่ีแตกตางกัน เม่ือนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายกระบวนการแลกเปลี่ยนของบุคคล    
ในองคการ โดยพ้ืนฐานของความสัมพันธระหวางกันพบวา เกิดจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจเปนหลัก 
เปนรูปแบบการใหผลตอบแทนชัดเจน ในขณะเดียวกันมีการแลกเปลี่ยนอยางไมเปนทางการดวย    
เนนพันธะผูกพัน ไมมีขอตกลงพิเศษสําหรับผลตอบแทนท่ีจะไดรับ จึงเปนดุลยพินิจของแตละคน     
ในการแสดงพฤติกรรม เพ่ือกอใหเกิดความกตัญูและความไววางใจ ตอมา Tsui et al. (1997 อางถึงใน 
เปรมจิตร คลายเพชร, 2548) ไดกลาววา ความสัมพันธแบบลงทุนรวมกัน (Matual Investment) 
เปนรูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคม ท่ีองคการใหแกพนักงานนั้นมากกวาผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 





การรวมกิจกรรมตามความตองการของหนวยงานหรือองคการ นอกจากนี้ Rousseau (1989 อางถึงใน 
เปรมจิตร คลายเพชร, 2548) ไดอธิบายถึงโมเดลสัญญาทางใจ (Psychological Contracts) วา
พนักงานเชื่อวาองคการมีสัญญาหรือพันธะในการตอบแทนดวยการจัดหาสิ่งตาง ๆ ใหกับตน และ
ในทางกลับกัน ตนก็มีพันธะสัญญาท่ีตองทําเพ่ือตอบแทนองคการเชนกัน สัญญาทางใจนี้เปนสิ่งท่ีไมได
เขียนไวเปนลายลักษณอักษร แตเปนความเชื่อและความคาดหวัง เชน องคการอาจสัญญากับ
พนักงานในเรื่องคาจาง การฝกอบรม ความม่ันคงในการทํางาน อํานาจและความรับผิดชอบท่ี
เหมาะสมเพียงพอ และพนักงานก็อาจจะสัญญาท่ีจะทํางานดวยความจงรักภักดี เม่ือองคการมีการ
รักษาสัญญาใจดังกลาวไว แนวโนมความตั้งใจของพนักงานท่ีจะแลกเปลี่ยนกับองคการก็จะมีเชนกัน 
แตหากมีการผิดสัญญา ซ่ึงอาจเกิดจากการใหรางวัล ท่ีไมยุติธรรมหรือองคการไมสามารถ               
ใหผลตอบแทนท่ีพนักงานตองการไดตามสัญญา พนักงานก็จะรับรูวาสัญญาทางใจถูกทําลายและรูสึก  
ถูกหลอกหลวง ซ่ึงจะสงผลตอความสัมพันธระหวางตนเองกับองคการหรือนายจาง ท้ังนี้ Orvis และ 
Dudley (2002) ยังไดอธิบายวา การรับรูการละเมิดสัญญาทางใจมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรม
พนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ การขาดงาน การลาออกโดยต้ังใจ สุดทาย Setton et al. (1996 อางถึงใน เปรมจิตร คลายเพชร, 
2548) ไดเสนอมุมมองของพนักงานท่ีมีตอความสัมพันธในการจางงานไวอีก 2 รูปแบบ คือ 
ความสัมพันธกับหัวหนางานและความสัมพันธกับองคการ ดังนี้ 
1) ความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวางหัวหนางานกับพนักงาน (Leader – 
Menber Exchange) เปนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงใหเห็น
ถึงพฤติกรรมท่ีมี 4 องคประกอบ ไดแก ความชอบพอระหวางกัน ความจงรักภักดีระหวางกัน        
การทํางานรวมกัน การนับถือในความเปนมืออาชีพของหัวหนา ซ่ึงคุณภาพของความสัมพันธ        
เชิงแลกเปลี่ยนนี้จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมท่ีมีความสัมพันธโดยตรงกับหัวหนางาน เชน พฤติกรรม
ตามบทบาทหนาท่ีและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนตน 
2) ความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวางพนักงานกับองคการ (Perceived 
Organizational Support) เปนคุณภาพความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการ โดยพนักงานจะ
พิจารณาวางองคการใหคุณคาและสนใจตอการทุมเททํางานและสวัสดิภาพของพนักงานเพียงใด      
ซ่ึงพนักงานจะใชผลจากการพิจารณาในการประมาณการลงแรงทํางาน เพ่ือผลลัพธตามความคาดหวัง 






จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา การรับรูความยุติธรรมขององคการ             
ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสารและดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล สงผลตอ
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียกับองคการ ดังนี้ 
 Greenberg (1987) ไดศึกษาการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล และการรับรูความยุติธรรมดานการใหขอมูลขาวสารเก่ียวกับประกาศหามสูบบุหรี่ในสถานท่ี
ทํางาน โดยออกประกาศ 2 ชิ้น ท่ีแตกตางกัน ท้ังการใหขอมูลขาวสาร ความจําเปนท่ีตองออกกฎ 
และเนื้อหาขอความท่ีมีระดับความเอาใจใสตอบุคคล หลังจากประกาศกฎพนักงานท่ีไดรับขอมูล      
ท่ีสําคัญและเหตุผลอยางละเอียดในการสั่งหามจะรูสึกและตอบสนองตอประกาศมากกวาพนักงาน
บางคนท่ีไดรับขอมูลขาวสารไมเพียงพอ 
 Alexander และ Runderman (1987) พบวาการรับรูความยุติธรรมในดานกระบวนการ 
และดานผลลัพธ มีความสัมพันธทางบวกกับความเชื่อม่ันในตัวผูบังคับบัญชา โดยการรับรูความ
ยุติธรรมในดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับความเชื่อม่ัน และการประเมินเก่ียวกับ
ผูบังคับบัญชาในระดับสูงกวาการรับรูความยุติธรรมดานผลลัพธ สอดคลองกับ Korsgaard et al. 
(1998 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ เปนสิ่ง
สําคัญท่ีกอใหเกิดความเชื่อถือและเคารพในตัวผูบังคับบัญชา  
 Greenberg (1990) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการขโมยของพนักงานท่ีไดรับการ
จายคาตอบแทนอยางไมยุติธรรม โดยศึกษาจากพนักงานจํานวน 143 คน ของโรงงานผลิตชิ้นสวน





 Greenberg (1993) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการขโมยของพนักงานท่ีไดรับความ
ยุติธรรมดานขอมูลและความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยางไมยุติธรรม โดยศึกษา










 Skarlicki และ Folger (1997) ทําการวิจัยเชิงสํารวจเก่ียวกับพฤติกรรมตอตานการ
ปฏิบัติงานในสถานท่ีทํางานและบทบาทของการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ
และดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา พบวา เม่ือพนักงานรับรู   
ไดวามีความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการและดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับ
ผูบังคับบัญชาต่ําจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานมากข้ึน  
 Tepper, Eisenbach และ Porter (1998 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543)   
ไดทดสอบแบบจําลองความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธเพ่ือศึกษาผลกระทบของการใชอิทธิพล     
ในการบริหารงานของหัวหนางานท่ีมีตอการตอตานของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษาจากนักศึกษา
ระดับปริญญาโททางบริหารธุรกิจ จํานวน 214 คน ในมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง พบวา การรับรู
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับการใชวิธีการท่ีรุนแรงและการไดรับการ
ตอตานจากผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ เม่ือผูใตบังคับบัญชาไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาดวย
วิธีการท่ีมีเหตุผลและนุมนวล เชน ปฏิบัติตอกันดวยความสุภาพ ใหเกียรติ ยอมรับในความรู
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ก็จะทําใหผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเขาดวย
ความยุติธรรม แตถาไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการท่ีรุนแรง เชน การกดดันผูใตบังคับบัญชารูสึกวาไมได
รับความยุติธรรมและจะเกิดพฤติกรรมตอตานผูบังคับบัญชา 




 Bennett และ Robinson (2000) ไดพัฒนาแบบจําลองพฤติกรรมตอตานการ
ปฏิบัติงาน โดยไดเสนอวาปจจัยท่ีเปนพ้ืนฐานของการเกิดพฤติกรรมกาวราวในสถานท่ีทํางาน ไดแก 














ผูใตบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และแนวโนมการลาออกจากกลุม
ตัวอยางพนักงานโรงแรม 2 แหง ในทางตอนเหนือของรัฐเวอรจิเนีย ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานเปนตัวแปรเสริม    
ท่ีทําใหพนักงานเกิดการรับรูความยุติธรรม โดยความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการสงผล
ตอความสัมพันธระหวางผูบังคับกับผูใตบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ 
และแนวโนมการลาออกจากงาน 
 Fox, Spector และ Miles (2001) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด  
ในงาน ความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน พบวา ความเครียดในงานเปน
ผลมาจากถูกบังคับจากองคการใหกระทําการใด ๆ ความขัดแยงระหวางเพ่ือนรวมงาน ความไม
ยุติธรรมในองคการ อารมณท่ีผิดปกติ ภาวะตึงเครียดดังกลาวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมตอตานการ
ปฏิบัติงาน เชนเดียวกับ Spector และ Fox (2002)  ศึกษาพฤติกรรมตอตานการทํางาน รวมถึงความ
กาวราว การตอตานการปฏิบัติงาน การทําลายทรัพยสิน การลักขโมย การใชความรุนแรง และการ
ขัดขวางของพนักงานในองคการนั้น ซ่ึงจะแสดงออกเม่ือเขารูสึกวาไมไดรับความเปนธรรม โดยความ
แตกตางของพฤติกรรมจะข้ึนอยูกับการรับรูถึงความไมยุติธรรม  
 Bovey and Hede (2001) พบวา ปจจัยดานแนวคิดท่ีไรเหตุผล (Irrational idea) 
มีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงผูท่ีมีพฤติกรรมไรเหตุผลสูง เชน ตองการ
เปนท่ียอมรับของคนรอบขาง การกลัวความลมเหลว การโทษตัวเอง โทษโชคชะตา การรูสึกหดหู
ทอแท การไมยอมรับความจริง เปนตน มีแนวโนมตอตานการเปลี่ยนแปลงสูงตามไปดวย 
 Ambrose (2002 อางถึงใน สุทธิศักดิ์ คณาปราชญ, 2550) ศึกษาพบวา เม่ือ
พนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมในองคการ จะมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันตอองคการ ผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเปนพลเมืองท่ีดีของพนักงานและอัตรา    
การลาออกลดลง ในขณะท่ีพนักงานรับรูวาไมไดรับความยุติธรรมในองคการจะพบอุบัติการณของ
ความกาวราว การตอบโต และการแกแคนของพนักงานเพ่ิมข้ึน 
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 Schminke, Cropanzano และ Rupp (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางโครงสราง
องคการกับการรับรูความยุติธรรม กลุมตัวอยางพนักงานจากกิจการหลายประเภท เชน พนักงานบริการ 
เจาหนาท่ีดานประกันภัย เจาหนาท่ีดานการศึกษา เปนตน ผลการศึกษาพบวา โครงสรางองคการท่ีมี
ลักษณะเปนทางการและมีการบริหารแบบรวมอํานาจจะมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรม ท้ังดาน
ผลตอบแทนและดานกระบวนการ รวมถึงดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 Brockner et al. (2003) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในผลตอบแทน 
ความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดคาตอบแทนและความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยศึกษา




Spector (2006 อางถึงใน นิรมล จันทรสุวรรณ, 2552) ไดทําการศึกษาพฤติกรรม




พฤติกรรมตอตานการทํางานดานการกอกวนมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมดาน          
การแบงสันปนสวนและพฤติกรรมตอตานการทํางาน ดานการหลบหลีกการทํางานมีความสัมพันธกับ
ทุก ๆ ตัวแปร 
 Cohen - Charash และ Mueller (2007) พบวาระดับความริษยาและการรับรู
ความไมยุติธรรมในระดับสูงมีผลทําใหเกิดระดับของพฤติกรรมการตอตานการทํางานดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีสูงดวย โดยเฉพาะหากคนนั้นมีลักษณะนับถือตัวเองสูง (Self Esteem)  
 Jones, D.A. (2009) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 2 ดาน คือ 
1) พฤตกิรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) 2) พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) และ
การรับรูความยุติธรรมภายในองคการท้ัง 3 ดาน คือ 1) การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
(Distributive Justice)  2) การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) และ 3) การ








ตอบโตความไมยุติธรรมจากองคการในกระบวนการกําหนดผลตอบแทนจากองคการ         
Devonish และ Greenidge (2010 อางถึงใน กอแกว จันทรก่ิงแกว, 2558) ศึกษา
อิทธิพลของความยุติธรรมในองคการท่ีมีตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีกับพนักงานโรงงาน
การเงินอุตสาหกรรมบริการของเอกชน และหนวยงานของรัฐ จํานวน 211 คน พบวา ความยุติธรรม
ดานการแบงปนผลตอบแทนขององคการ ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี สอดคลองกับ
การศึกษาของ Wang et al. (2010 อางถึงใน กอแกว จันทรก่ิงแกว, 2558) ไดทําการศึกษา
ผลกระทบของความยุติธรรมในองคการท่ีมีตอผลการปฏิบัติงาน โดยทําการศึกษากับพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมในประเทศจีน จํานวน 793 คน พบวาความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล มีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี 
 Potipiroon  และ  Rubin  (2018) เก็บจากกลุมตัวอยางขาราชการกระทรวงมหาดไทย 
จํานวน 196 คน พบวา ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และ
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลมากตอขาราชการท่ีมีสถานภาพสูง (ขาราชการกลุมสายวิชาการ 
แทงท่ี 2) ท้ังนี้ เวลาท่ีองคการหรือหัวหนางานไมยุติธรรมกับขาราชการกลุมนี้ จะรูสึกถึงความไม
ยุติธรรมมากกวาขาราชการแทงท่ี 1  








จิตรียา บุญชัย (2550) ศึกษาพบวา พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธแสดงวาพนักงานท่ีมีการรับรู          
ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธต่ํามีพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานสูง 
วรรณธิดา พวยพุง (2550) ศึกษา ความสัมพันธระหวางความเชื่ออํานาจการควบคุม
การรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน      









นิรมล จันทรสุวรรณ (2552) ศึกษาพฤติกรรมตอตานการทํางานของขาราชการครู 
กรณีศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตรังเขต 2 ศึกษาในกลุมตัวอยางครูท่ีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี





กมลรัตน โกมลจินดา (2554) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมตอตานการทํางาน พบวา การรับรูความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมตอตานการทํางาน   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ชัยเสฎฐ พรหมศรี (2557) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม     
ขององคการกับพฤติกรรมการทํางานท่ีเบี่ยงเบน โดยศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
แหงหนึ่ง จํานวน 71 คน พบวา ถาบุคลากรมีการรับรูความยุติธรรมตอการแบงสันปนสวนนอยจะมี
ผลใหมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเบี่ยงเบนทางการเมืองมาก หมายความวา ถาบุคลากรมองวาการให
รางวัลภายในองคการมีความยุติธรรมนอย สงผลใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอเพ่ือน






  จากการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย      




ผูบังคับบัญชาต่ํา จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานมากข้ึน เชน การลาออกจากงาน 
การขาดงาน (Sheppard, Lewicki และ Minton, 1992; Simons และ Roberson, 2003) รวมถึง
พนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ เม่ือรับรูถึงความ
ยุติธรรมจะแสดงพฤติกรรมแตกตางกันดวย (Potipiroon และ Rubin, 2018) ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวม
ปจจัยตาง ๆ ขางตน นํามาเปนตัวแปรอิสระในการศึกษาครั้งนี้ อันประกอบดวย 1) การรับรูความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน (Perceptions of Distributive Justice) 2) การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
(Perceptions of Procedural Justice) 3) การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Perceptions of 
Informational Justice) และ 4) การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Perceptions 





































              ตัวแปรควบคุม 













ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
(Perceptions of Oganizational 
Justice) 
- ดานคาตอบแทน (Distributive 
Justice) 









(Counterproductive Work Behavior) 
- พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
(Counterproductive Work Behavior 
Toward the Organizational : CWB-O) 
- พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล
(Counterproductive Work Behavior 
Toward the Individuals : CWB-I) 
- พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน
(Counterproductive Work Behavior 























 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ใชวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยศึกษาอิทธิพลของ
การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Perceptions of Oganizational Justice) ท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ี
สงผลเสียตอองคการ (Counterproductive Work Behavior) และไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน
ตาง ๆ ดังนี้ 
3.1 ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีสุมตัวอยาง 
3.2 แบบแผนการวิจัย 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย  
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  
3.5 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 
3.1 ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีสุมตัวอยาง 
  3.1.1 ประชากร  
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10 
จํานวน 835 คน โดยมีรายละเอียดตามตาราง 1  
  3.1.2 กลุมตัวอยาง วิธีสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยาง เพ่ือกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับการ
วิจัย โดยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง  
โดยสูตรของ ทาโร ยามาเนะ (Yamane, 1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน รอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อน 
เทากับ .05)   ดังสมการ 
 
  
  เม่ือ  n คือ  ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N คือ ขนาดประชากร 










จากพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา จํานวน 835 คน ขนาดของกลุมตัวอยางจาก





n = 270.45 
n ≈ 270  
 ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได เทากับ 270 ตัวอยาง 
  วิธีการสุ มตั วอย างมาใช ในการศึกษาครั้ งนี้ ใชการสุ มตั วอย างแบบชั้นภู มิ      
(Stratified Sampling) จากการกําหนดสัดสวน โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10 
จากนั้นผูวิจัยทําการแบงสัดสวนของแตละภาค และทําการสุมตัวอยางอยางงายในแตละภาค ดังนี้ 
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  3.2.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยการออกแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการ
และพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
  3.2.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควา
จากเอกสารวิชาการตางๆ อาทิ เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ สารนิพนธ บทความทางวิชาการและ
เอกสารเผยแพรตางๆ ท้ังในและตางประเทศ ท่ีเก่ียวของ 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย 
  เครื่องมือในการวิจัยเรื่อง การรับรูความยุติธรรมในองคการ กรณีศึกษาสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํา เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย แบงแบบสอบถามออกเปน 
3 สวน โดยมีลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบปลายปด (Close Questionnaire) ดังนี้ 
สวนท่ี 1 แบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยใชแบบวัดของ Colquitt 
et al. (2001) มาตรวัดแบบ Likert Scale 5 ระดับ (1=ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 5= เห็นดวยมากท่ีสุด) 
  การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดคาเฉลี่ยของคะแนนความคิดเห็น
เปน 3 ชวง ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.68 – 5.00 หมายถึง พนักงานมีการรับรูความยุติธรรม         
ในระดับสูง 
 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34 – 3.67 หมายถึง พนักงานมีการรับรูความยุติธรรม         
ในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานมีการรับรูความยุติธรรม         
ในระดับระดับต่ํา 
สวนท่ี 2 ประกอบดวย 
1) แบบวัดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ผูวิจัยใชแบบวัดของ Robinson และ 
Bennett (2000) มาตรวัดแบบ Likert Scale 4 ระดับ (0 = ไมเคยเลย 4 = บอย) 




  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.68 – 4.00 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         
ตอองคการระดับสูง 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.34 – 2.67 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         
ตอองคการระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 0 – 1.33 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ
ระดับต่ํา 
2) แบบวัดสถานะทางสังคมในองคการ (Social Status) เนื่องจากงานวิจัยในอดีต
ระบุวาสถานะทางสังคมสงผลตอการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ผูวิจัย 
ใชแบบวัดของ Djurdjevic, E., Stoverink, A. C., Klotz, A. C., Koopman, J., da Motta Veiga, S. P., 
Yam, K. C., และ Chiang, J.T.J. (2017) โดยใชมาตรวัดแบบ Likert Scale 7 ระดับ (1=ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 7 = เห็นดวยมากท่ีสุด) 
  การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจัยไดกําหนดคาเฉลี่ยของคะแนนเปน 5 ชวง 
ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.0 – 2.20 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอความ
ยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับนอยมาก 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.21 – 3.40 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ
ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับนอย 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.41 – 4.60 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ
ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4.61 – 5.80 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ
ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 5.81 – 7.00 หมายถึง สถานะทางสังคมในองคการสงผลตอ
ความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการระดับมากท่ีสุด 
สวนท่ี 3  เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 








  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแบบวัดท่ีไดมาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับตัวแปรท่ีศึกษา ตลอดจนนําแบบวัดท่ีมีนักวิชาการตาง ๆ ศึกษาไวมาใช      
สรางเปนแบบถาม โดยมีรายละเอียดการสรางเครื่องมือวิจัยดังนี้ 
แบบสอบถามสวนท่ี 1 ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนําแบบวัดของ Colquitt 
et al. (2001) โดยนําแบบวัดการรับรูความยุติธรรมในองคการ ทดลองใชในกลุมทดลอง จํานวน 30 คน 
มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท้ังฉบับมีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ .942 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก  
แบบสอบถามสวนท่ี 2 ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนําแบบวัดของ 
Robinson และ Bennett (2000)  โดยนําแบบวัดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการมาทดลองใชใน
กลุมทดลอง จํานวน 30 คน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ท้ังฉบับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .939 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก 
 แบบสอบถามวัดสถานะทางสังคมในองคการ ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามโดยการนํา
แบบวัดของ  Djurdjevic, E., Stoverink, A. C., Klotz, A. C., Koopman, J., da Motta Veiga, S. P., 
Yam, K. C., และ Chiang, J.T.J. (2017) โดยนําแบบวัดสถานะทางสังคมในองคการ มาทดลองใชใน
กลุมทดลอง จํานวน 30 คน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Codefficient) 
ท้ังฉบับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .953 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชมีความเชื่อม่ันระดับดีมาก 
แบบสอบถามสวนท่ี  3  เปน คําถามเ ก่ียว กับขอมูลสวนบุคคลของผู ตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด อายุราชการ ประเภท
พนักงาน ตําแหนง หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน และการเปนดาวเดนในองคการ  
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยเก็บรวมรวบขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว โดยใชแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน
ในข้ันตอนกอนหนานี้ ซ่ึงมีข้ันตอนการเก็บขอมูลโดยละเอียดดังนี้ 
(1)  ขอหนังสือแนะนําตั วและจดหมายขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจาก           
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เพ่ือเปนหนังสือนําในการขอความรวมมือในการ
เก็บขอมูลจากพนักงานทรัพยากรน้ํา ซ่ึงจะทําการเก็บขอมูลผานแบบสอบถามออนไลน (Google 




ผูอํานวยการแตละภาค/สวน/ฝาย เปนการสวนตัวอีกครั้งพรอมท้ังจัดสงแบบสอบถาม ผานทาง 
อีเมลล ใหกับพนักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10 ทุกคน 
(3) หลังจากสงแบบสอบถาม ใหแตละหนวยงานประมาณ 1 สัปดาห ผูวิจัยจะ
ติดตามความคืบหนาของการเก็บรวมรวบขอมูลผานระบบแบบสอบถามออนไลน (Google Forms) จากนั้น
ติดตอกับผูอํานวยการแตละภาค/สวน/ฝาย ท่ียังตอบแบบสอบถามไมครบตามจํานวนเพ่ือสอบถามถึง
ปญหาในตอบแบบสอบถาม และชี้แจงแนะนําการแกไขปญหาของการตอบแบบสอบถาม 
(4) หลังจาก 3 สัปดาหแลว ผูวิจัยตรวจสอบความคืบหนาในการตอบแบบสอบถาม 
หากหนวยงานใดรวบรวมแบบสอบถามไดไมครบตามจํานวนท่ีตองการ ผูวิจัยจะโทรศัพทติดตอกับ
ผูอํานวยการแตละภาค/สวน/ฝาย เพ่ือสอบถามปญหาและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใหไดรับการตอบ
กลับของขอมูลในจํานวนท่ียอมรับได คือเกินรอยละ 70 ของจํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการ 





ครบถวน และสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถาม หลังจากนั้นนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม         
มาเปลี่ยนเปนรหัส (Code) เพ่ือเตรียมท่ีจะทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
3.5.2 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 
การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาวิเคราะหทางสถิติ
โดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติ ท่ีใชมีดังนี้ 
1) สถิติพรรณนา (Description Statistic) เชน รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในการบรรยายลักษณะทางประชากรของกลุม
ตัวอยาง เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน เปนตน 
2) สถิติท่ีใชในการทดสอบความแตกตางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับ
พนักงานประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ คือ การแจกแจง




ทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Person Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปร
อิสระและตัวแปรตามทีละคูตัวแปร เพ่ือทดสอบในเบื้องตนวาตัวแปรคูใดมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญ 
คาสหสัมพันธ (Correlation) มีคาอยูระหวาง +1 และ -1 จําแนกได 3 กลุม (กริช 
แรงสูงเนิน, 2554) คือ 
   กลุมท่ี 1 คา r มีคาเขาใกล +1 หมายถึง คูตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงมากในทิศทาง
เดียวกัน 
กลุมท่ี 2 คา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง คูตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงมากในทิศทาง
ตรงกันขาม 
กลุมท่ี 3 คา r มีคาเขาใกล 0 หมายถึง คูตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
แสดงระดับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.90 -1.00  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูงมาก 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.70 - 0.90 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.50 - 0.70 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.30 - 0.50 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.00 - 0.30 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในต่ํามาก 
4) สถิติ ท่ีใช ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  
(Multiple Regression Analysis) โดยทําการทดสอบตัวแปรคุมพรอมกับตัวแปรการรับรูความยุติธรรม










งานวิจัยเรื่อง “การรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย          
ตอองคการ กรณีศึกษาสํานักงานทรัพยากรน้ํา” มีวัตถุประสงคเพ่ือวัดระดับการรับรูความยุติธรรม
ของพนักงาน เปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการของพนักงาน
ประเภทตาง ๆ คนท่ีเปนดาวเดนในองคการและคนท่ีไมใชดาวเดนในองคการ ศึกษาความสัมพันธของ
การรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและเพ่ือวิเคราะหอิทธิพลของการรับรู
ความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ ของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ผูวิจัย
เก็บขอมูลจากสํานักงานทรัพยากรน้ําจํานวน 270 คน แบงเปนพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1
จํานวน 69 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 จํานวน 41 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา
ภาค 7 จํานวน 48 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8  จํานวน 50 คน พนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 9 จํานวน 32 คน และพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 จํานวน 30 คน  
ผูวิจัยไดนําสงแบบสอบถามถึงพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1, 6-10 ทุกคนผานทางระบบ
ออนไลน (Google Forms) ไดแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 193 ฉบับ คิดเปนรอยละ 71.48 ของ
แบบสอบถามท้ังหมด โดยผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการศึกษาในครั้งนี้ ประกอบดวย  
4.1 การวิเคราะหลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง  
4.2 การวิเคราะหตัวแปรท่ีใชในการวิจัย   
4.3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
4.1 การวิเคราะหลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง  
ในการวิเคราะหลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหตามปจจัย  
ท่ีทําการศึกษา ไดแก เพศ เพศหัวหนางาน อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด อายุราชการ 





ตาราง 2 ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยางตามปจจัยสวนบุคคล (n=193) 






เพศ  ชาย  94  48.7 
 หญิง  99  51.3 
 รวม  193  100.0 
เพศของหัวหนางาน ชาย  125  64.8 
 หญิง  68  35.2 
 รวม  193  100.0 
อายุ  ตั้งแต 30 ป ลงมา  37  19.2 
 มากวา 30 - 40 ป 
มากกวา 40 – 50 ป  













 รวม  193  100.0 
















 รวม  193  100.0 











 รวม  193  100.0 
















ตาราง 2 (ตอ) 
จากตาราง 2 พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา สวนใหญเปน เพศหญิง    
(รอยละ 51.3) ท่ีเหลือเปนเพศชาย (รอยละ 48.7)  เพศของหัวหนางานสวนใหญเพศชาย           
(รอยละ 64.8) ท่ีเหลือเปนเพศหญิง (รอยละ 35.2)  ชวงอายุของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
มากท่ีสุด ไดแก อายุ 40-50 ป (รอยละ 28.0) รองลงมาไดแก อายุ 30-40 ป และ 50 ปข้ึนไป     
(รอยละ 26.4) อายุตั้งแต 30 ปลงมา (รอยละ 19.2) ตามลําดับ ดานสถานภาพของพนักงาน
สํานักงานทรัพยากรน้ํามากท่ีสุด ไดแก สถานภาพสมรส (รอยละ 54.4) รองลงมา ไดแก       
สถานภาพโสด (รอยละ 36.8) สถานภาพหยา/เลิก (รอยละ 6.2) สวนนอยท่ีสุด ไดแก สถานภาพหมาย 
(รอยละ 2.6) ระดับการศึกษาสูงสุดพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําสวนใหญ ไดแก ปริญญาตรี   
          ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน 
(คน) รอยละ 







 รวม 193 100.0 
หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 46 23.8 















 รวม 193 100.0 
อายุราชการ ตั้งแต 5 ปลงมา  
มากกวา 5 – 15 ป 










 รวม 193 100.0 






 รวม 193 100.0 
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(รอยละ 57.5) รองลงมา ไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี (รอยละ 23.3) นอยท่ีสุด ไดแก ระดับปริญญาโท 
(รอยละ 19.2) ตําแหนงของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําสวนใหญเปนขาราชการ (รอยละ 52.3) 
รองลงมา ไดแก พนักงานราชการ (รอยละ 28.0) และนอยท่ีสุด ไดแก ลูกจางประจํา (รอยละ 19.7) 
ประเภทของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํามากท่ีสุด ไดแก ประเภทท่ัวไป (รอยละ 53.4) รองลงมา 
ไดแก ประเภทวิชาการ (รอยละ 46.6) นอยท่ีสุด ไดแก ประเภทอํานวยการ (รอยละ 4.7) พนักงานท่ี
ปฏิบัติงานสํานักงานทรัพยากรน้ําสวนใหญปฏิบัติราชการในสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 มากท่ีสุด 
(รอยละ30.6) รองลงมา ไดแก สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 (รอยละ 23.8) ตามมาดวย สํานักงาน
ทรัพยากรน้ําภาค 7 (รอยละ 18.1) สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 (รอยละ 9.8) สํานักงานทรัพยากรน้ํา
ภาค 6 (รอยละ 9.3) และสังกัดท่ีกลุมตัวอยางสังกัดอยูนอยท่ีสุด ไดแก สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 
(รอยละ 8.3) ตามลําดับ โดยอายุราชการของพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํามากท่ีสุด ไดแก อายุราชการ
มากกวา 5-15 ป (รอยละ 32.1) รองลงมา ไดแก อายุราชการมากกวา 15-25 ป (รอยละ 26.9) ตาม
ดวยอายุราชการ 25 ปข้ึนไป (รอยละ 21.2) และนอยท่ีสุด ไดแก อายุราชการ 5 ป ลงมา (รอยละ 
19.7) ตามลําดับ  
เม่ือพิจารณาดานศักยภาพของพนักงานในสํานักงานทรัพยากรน้ํา พบวาสวนใหญ
มองตัวเองวามีศักยภาพเหมือนคนอ่ืน ๆ คือ ไมใชดาวเดนในองคการ (รอยละ 66.8) ท่ีเหลือ        
มองตัวเองวาเปนคนท่ีมีศักยภาพสูงหรือมองวาตัวเองเปนดาวเดนในองคการ (รอยละ 33.2) 
4.2 การวิเคราะหตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
การวิเคราะหตัวแปรท่ีใชในการวิจัยเบื้องตนเปนการตรวจสอบลักษณะการแจกแจง
ของตัวแปรความยุติธรรมในองคการ ตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ และตัวแปรควบคุม 
โดยพิจารณาจาก คาเฉลี่ย (Mean: ?̅?) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 










ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจําแนกตามมิติ (n=193) 
  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ?̅? S.D. ระดับความคิดเห็น 
ตัวแปรดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ 







มิติท่ี 1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน    3.31 .018 ปานกลาง 
มิติท่ี 3 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 2.92 .034 ปานกลาง 
มิติท่ี 2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ 2.81 .149 ปานกลาง 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ 3.09 .831 ปานกลาง 
ตัวแปรดานพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 







มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล    0.62 .656 ระดับต่ํา 
มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 0.51 .552 ระดับต่ํา 
ตัวแปรควบคุม    
สถานะทางสังคมในองคการ 4.28 1.09 ปานกลาง 
จากตาราง 3 พบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการมีคาเฉลี่ยใน
ระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.831 แสดงวาพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํามีความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการระดับปานกลาง โดยพบวา
คาเฉลี่ยในแตละมิติของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ มีคาเฉลี่ยท่ีระดับปานกลางมีคาอยู
ระหวาง 2.81 ถึง 3.31 โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.018 ถึง 0.797 โดยมิติท่ี 4 การรับรูความ
ยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.797 รองลงมา
ไดแก มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.018 
ตามดวยมิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.034 และนอยท่ีสุดไดแก มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81 มีคาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.149 ตามลําดับ คาเฉลี่ยในแตละมิติของตัวแปรพฤติกรรมท่ีสง ผลเสียตอองคการ 
มีคาเฉลี่ยท่ีระดับต่ํา มีคาอยูระหวาง 0.51 ถึง 0.84 โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.552 ถึง 0.656 
โดยมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 0.84 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.612 
รองลงมาไดแก มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.62 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.656 และนอยท่ีสุดไดแก มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.552 ตัวแปรควบคุมดานสถานะทางสังคมในองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบน









องคการ จําแนกตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ  ซ่ึงมีรายละเอียดดัง
ตาราง 4 และ 5 
ตาราง 4 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนก











?̅? S.D. ?̅? S.D. ?̅? S.D. 
ดานคาตอบแทน 3.70 .58 3.28 .98 3.31 1.08 F=.72 ปานกลาง 
ดานกระบวนการ 3.55 .73 2.70 1.18 2.85 1.13 F=2.37 ปานกลาง 
ดานขอมูลขาวสาร 3.53 .98 2.97 .95 2.84 1.09 F=1.94 ปานกลาง 
ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 


















จากตาราง 4 พบวา ตัวแปรพนักงานประเภทอํานวยการ สํานักงานทรัพยากรน้ํา    
มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
เทากับ 3.54 รองลงมาไดแก ประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 และประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 
3.06 ตามลําดับ สําหรับผลการพิจารณาเปนรายมิติ ไดแก 
มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
ประเภทอํานวยการ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เทากับ 3.70 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทท่ัวไป คาเฉลี่ย
เทากับ 3.31 และพนักงานประเภทวิชาการ คาเฉลี่ยเทากับ 3.28 ตามลําดับ 
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มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
ประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.55 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 
2.85 และพนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 2.70 ตามลําดับ 
มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร พบวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
ประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.53 รองลงมา ไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 
2.97 และพนักงานประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 ตามลําดับ  
มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวาพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําประเภทวิชาการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.41 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทอํานวยการ
คาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และพนักงานประเภทท่ัวไปคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 ตามลําดับ 
ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรมในแตละมิติ 
จําแนกตามประเภทของพนักงาน พบวา ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ตาราง 5   เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนก











?̅? S.D. ?̅? S.D. 
การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน 3.53 1.07 3.21 .97 t=2.10* ปานกลาง 
การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 3.05 1.18 2.70 1.12 t=2.03* ปานกลาง 
การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร 3.14 1.13 2.82 .97 t=2.08* ปานกลาง 
การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
3.66  .75 3.14  .76 t=4.50** ปานกลาง 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ 3.35 .86 2.97 .79 t=3.06** ปานกลาง 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ตาราง 5 พบวา ตัวแปรคนท่ีเปนดาวเดนองคการ สํานักงานทรัพยากรน้ํามีระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง โดย มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.35 
และคนไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.97 ผลการพิจารณาเปนรายมิติ ไดแก 
มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 




มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ พบวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา
ท่ีเปนดาวเดนในองคการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.05 และพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.70 
มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร พบวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
ท่ีเปนดาวเดนในองคการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.14 และพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.82 
มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวาพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําท่ีเปนดาวเดนในองคการคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 3.66 และพนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 
ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูความยุติธรรม        
ในองคการ ในภาพรวมจําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01  
เม่ือทําเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการ    
แตละมิติจําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ ดังนี้     
มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ 
พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ําท่ีเปนดาวเดนรับรูถึงความยุติธรรมดานคาตอบแทนมากกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนใน
องคการ 




มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ 
พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํา ท่ีเปนดาวเดนรับรูถึงความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร มากกวา พนักงานท่ีไมใชดาวเดน
ในองคการ 
มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล จําแนกตามการเปน






องคการ จําแนกตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ ซ่ึงมีรายละเอียด   
ดังตาราง 6 และ 10 











คิดเห็น ?̅? S.D. ?̅? S.D. ?̅? S.D. 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ 
0.41 .37 0.80 .58 0.92 .64 F=3.26* ต่ํา 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
บุคคล 
0.15 .28 0.60 .61 0.69 .70 F=3.06* ต่ํา 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ 
หัวหนางาน 
0.17 .19 0.49 .52 0.57 .59 F=2.43 ต่ํา 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จากตาราง 6 พิจารณาเปนรายมิติ พบวา   
มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ประเภท
ท่ัวไปมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เทากับ 0.92 รองลงมา ไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 0.80 และ
พนักงานประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยเทากับ 0.41 ตามลําดับ 
มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ประเภท
ท่ัวไป มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.69 รองลงมาไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 และ
พนักงานประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยเทากับ 0.15 ตามลําดับ 
มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
ประเภทท่ัวไปมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.57 รองลงมา ไดแก พนักงานประเภทวิชาการคาเฉลี่ยเทากับ 
0.49 และพนักงานประเภทอํานวยการคาเฉลี่ยเทากับ 0.17 ตามลําดับ 
ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย         
ตอองคการ ในแตละมิติจําแนกตามตัวแปรประเภทพนักงาน พบวา มีคาเฉลี่ยพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
ตอองคการ ในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 ผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธี 




ในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตามประเภทพนักงาน เปนรายคู  
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จากตาราง 7 พบวา พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
ตอองคการ จําแนกตามประเภทพนักงานเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 1 คู ไดแก พนักงานประเภทอํานวยการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ
นอยกวาประเภทท่ัวไป 
ตาราง 8 คาสถิติท่ีใชในการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ
ในมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล จําแนกตามประเภทพนักงาน เปนรายคู 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จากตาราง 8 พบวา พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการในมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
ตอบุคคล จําแนกตามประเภทพนักงานเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 จํานวน 2 คู ไดแก 
คูท่ี 1 พนักงานประเภทอํานวยการสํานักงานทรัพยากรน้ํามีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
บุคคลนอยกวาพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ประเภทท่ัวไป 
คู ท่ี 2 พนักงานประเภทอํานวยการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลนอยกวา
พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําประเภทวิชาการ 
 
ประเภทพนักงาน ?̅? อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 0.41 0.80 0.92 
อํานวยการ 0.41 - -0.39 -0.51* 
วิชาการ 0.80  - -0.12 
ท่ัวไป 0.92   - 
ประเภทพนักงาน ?̅? 
อํานวยการ วิชาการ ท่ัวไป 
0.15 0.60 0.69 
อํานวยการ 0.15 - -0.45* -0.54* 
วิชาการ 0.60  - -0.09 
ท่ัวไป 0.69   - 
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ตาราง 9 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนก
ตามตัวแปรประเภทการเปนดาวเดนในองคการ (n=193) 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ตาราง 9 ผลการพิจารณาเปนรายมิติ พบวา 
มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ีไมใช
ดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.89 และพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 
0.76 
มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ีไมใช
ดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เทากับ 0.74 และพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 
0.41 
มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ี
ไมใชดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดเทากับ 0.58 และพนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการมีคาเฉลี่ยเทากับ 
0.39 
เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ แตละ
มิติจําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ ดังนี้     
มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ พบวา 
คาเฉลี่ยไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ พบวา 















?̅? S.D. ?̅? S.D. 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 0.76 .57 0.89 .63 t=-1.31 ต่ํา 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล 0.41 .52 0.74 .69 t=-3.70** ต่ํา 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 0.39 .48 0.58 .57 t=-2.32* ต่ํา 
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มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน จําแนกตามการเปนดาวเดนในองคการ 
พบวา คาเฉลี่ยมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํา ท่ีเปนดาวเดนมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานนอยกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดน   
ในองคการ 
4.3.3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมและพฤติกรรม   
ท่ีสงผลเสียตอองคการ 
  สําหรับการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร (Correlation) เพ่ือทดสอบความสัมพันธของแตละ
คูตัวแปร ปรากฏตามตาราง 10 
ตาราง 10 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha) และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรทีละคู  
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 
Distributive  (.905)       
Procedural  .623** (.933)      
Informational  .601** .662** (.817)     
Interpersonal  .422** .566** .596** (.930)    
CWB-O -.077 .001 -.121 -.072 (.911)   
CWB-I -.114 -.207** -.114 -.281** .395** (.921)  
CWB-S -.137 -.095 -.231** -.251** .527** .621** (.740) 
หมายเหตุ   n = 193;  * p < .05 ; **p < .01 , ในวงเล็บคือคาสมัประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
  จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคู พบวา คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.623 
ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรม
ดานคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร อยางมีนัยสําคัญ





.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.422 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับต่ํา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรม
ดานขอมูลขาวสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.662 ซ่ึงถือวา
มีความสัมพันธในระดับปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรม
ดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.566 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับ
ปานกลาง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธ
ทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธ
เทากับ -0.207 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในทางลบ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความ
ยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวาง





บุคคลและหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ -0.281 และ 
-0.251 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธทางลบ ตามลําดับ      
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
(CWB-O) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) และหัวหนางาน (CWB-S) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.395 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับ
ต่ําและ 0.527 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
หัวหนางาน (CWB-S) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.621 ซ่ึงถือวา
มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
นอกจากนี้เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน พบวาคาสัมประสิทธิ์






4.3.4 การวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสง  
ผลเสียตอองคการ 
  สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ผูวิจัยทําการทดสอบตัวแปรคุมพรอม
กับตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการสําหรับแตละตัวแปรตาม ท้ังหมด 3 โมเดลการทดสอบ 
ดังนี้ 
ตาราง 11  วิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอพฤติกรรมองคการ 
หมายเหตุ : เพศ (1=ชาย , 2=หญิง) , การศึกษา (1=ตํ่ากวาปริญญาตรี , 2=ปริญญาตรี , 3=ปริญญาโท), อายุงาน (ป),      
** p < 0.01 ,*p < 0.05 
จากตาราง 11 พบวา ผลการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณเพ่ือหาความสหสัมพันธ
ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ โดยมีตัวแปรควบคุม 








 b   SE beta b   SE beta b SE beta 
ปจจัยสวนบุคคล          
อายุ (ป) .008 .496 .129 -.003 .009 -.038 .000 .008 .007 
อายุงาน (ป) -.081 .080 -.136 .093 .081 .146 .015 .069 .028 
เพศ -.053 .104 -.043 -.019 .105 -.015 .-.103 .090 -.093 
การศึกษา .068 .081 .072 -.029 .082 -.028 .061 .070 .072 
การเปนดาวเดนในองคกร .148 .111 .113 .199 .113 .142 .133 .097 .113 
สถานะทางสังคมในองคการ .023 .052 .041 .012 .052 .020 .018 .045 .035 
ตัวแปรอิสระ          
การรับรูความยุติธรรม 






.038 -.024 .053 -.043 
การรับรูความยุติธรรม 






-.171 .099 .054 .204 
การรับรูความยุติธรรม       






.130 -.118* 0.58 -.222* 
การรับรูความยุติธรรมดาน 






-.230* -.138* .068 -.199* 
F Test .923 2.82**    2.28* 
R2 .049 .135   .112 
Adjusted R2 -.004 .087   .063 
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  โมเดลท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
(CWB-O) 
ผลการวิเคราะหพบวา การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ 
ดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ (CWB-O) (B = -.080: p > .05; B = .202: p > .05 ; B = -.184: p > .05; B = -.032 : p > .05)  
ตามลําดับ ตัวแปรท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรม
ท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) ไดเทากับ R2= 0.049 รอยละ 4.9 
  โมเดลท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) 
  ผลการวิเคราะหพบวา การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ 
และดานขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) (B = .038: p < .05; 
B = -.171: p > .05 ; B = .130: p > .05) ตามลําดับ สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (B = -.230: p < .05) ตัวแปร
ท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) ไดเทากับ 
R2= 0.135 คิดเปนรอยละ 13.5 
โมเดลท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 
(CWB-S) 
  ผลการวิเคราะหพบวา การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ   
ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) (B = -.043: p < .05; B = .204: 
p > .05) ตามลําดับ สวนการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคล
มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (B = -.222: p < .05; B= -.199: p < .05) 
ตัวแปรท้ังหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนในการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน 
















สํานักงานทรัพยากรน้ํา จํานวน 270 คน แบงเปนพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1 จํานวน 69 คน 
พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 จํานวน 41 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 จํานวน 48 คน 
พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 จํานวน 50 คน พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 จํานวน 32 คน 
และพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 จํานวน 30 คน การเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) จากการกําหนดสัดสวน โดยพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา 
จากนั้นผูวิจัยทําการแบงสัดสวนของแตละภาคและทําการสุมตัวอยาง อยางงายในแตละภาค การเก็บ
ตัวอยางไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 193 ฉบับ คิดเปนอัตราการตอบกลับ (Response Rate) เทากับ
รอยละ 71.48 คาความเท่ียงหรือคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ท้ังฉบับ เทากับ .875  
  พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํา ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 
51.3 พบวา อายมุากกวา 40-50 ป รอยละ 28 สถานภาพสวนใหญ พบวา แตงงานแลว รอยละ 54.4 
ดานการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี รอยละ 
57.5 ดานงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 รอยละ 
30.6 สวนใหญเปนขาราชการ รอยละ 52.3 ประเภทท่ัวไป รอยละ 53.4 โดยสวนใหญมีอายุราชการ
มากกวา 5-15 ป รอยละ 32.1 เพศของหัวหนางานสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 64.8 พนักงานสวนใหญ
คิดวาไมไดเปนคนมีศักยภาพสูงหรือไมใชดาวเดนในองคการ รอยละ 66.8 
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  ผลการศึกษาเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ พบวา พนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํา มีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย ?̅? = 3.09, S.D. = 0.83) โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดในมิติท่ี 4 
การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (คาเฉลี่ย ?̅? = 3.31, S.D. = 0.79) ตามมา
ดวยมิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน (คาเฉลี่ย ?̅? = 3.31, S.D. = 0.01) และมิติท่ี 3 
การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (คาเฉลี่ย ?̅? = 2.92, S.D. = 0.03) โดยมิติท่ี 2 การรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการ (คาเฉลี่ย ?̅? = 2.81, S.D. = 0.14) เปนมิติท่ีพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํามีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุด  
  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ ใน
ภาพรวม พบวา 
  1) ตัวแปรประเภทพนักงาน พบวา พนักงานประเภทอํานวยการมีการรับรูความยุติธรรม
ในดานผลตอบแทน ดานกระบวนการและดานขอมูลขาวสารสูงกวาพนักงานประเภทวิชาการและ
ประเภทท่ัวไป สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวา พนักงานประเภท
วิชาการ มีการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูงท่ีสุด 
  2) ตัวแปรคนท่ีเปนดาวเดนในองคการ พบวา พนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําท่ีเปน
ดาวเดนในองคการรับรูถึงความยุติธรรมในองคการดานคาตอบแทน  ดานกระบวนการ ดานขอมูล
ขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคลสูงท่ีสุด 
  ผลการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พบวา พนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํา มีคาเฉลี่ยสูงสุดในมิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (คาเฉลี่ย ?̅?= 0.84, S.D. = 0.61) 
ตามมาดวยมิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (คาเฉลี่ย ?̅?= 0.62, S.D. = 0.65) และมิติท่ี 3 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (คาเฉลี่ย ?̅?= 0.51, S.D. = 0.55) เปนมิติท่ีพนักงานสํานักงาน
ทรัพยากรน้ํามีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุด  
  เ ม่ือพิจารณาตามตัวแปรประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ           
ในภาพรวม พบวา ตัวแปรประเภทพนักงาน พนักงานประเภทท่ัวไปมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ ท้ัง 3 มิติ คือ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและ
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานสูงท่ีสุด  






  1) ประเภทพนักงานท่ีตางกันมีการรับรูความยุติธรรมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
  2) พนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการ จะมีการรับรูความยุติธรรมในองคการมากกวา
พนักงานท่ีไมใชดาวเดนในองคการ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก 
การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ในมิติท่ี 1 ดานกระบวนการ มิติท่ี 2 และดานขอมูลขาวสาร มิติท่ี 3 
สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานท่ีเปนดาวเดนในองคการ จะมี
การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในมิติท่ี 4 มากกวาพนักงานท่ีไมใชดาวเดนใน
องคการ โดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
เปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ จําแนกตาม
ประเภทพนักงานและการเปนดาวเดนในองคการ 
  1) ประเภทพนักงานท่ีตางกันมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและพฤติกรรมท่ี
สงผลเสียตอบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  
  2) การเปนดาวเดนในองคการพบวา มีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ.01 ตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางานมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha) และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรทีละคู ดังนี้ 
  1) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสารและดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 
0.623, 0.601 และ 0.422 ตามลําดับ   
  2) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ 
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารและความสัมพันธระหวางบุคคล 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.662 และ 0.566 คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธทางลบ
กับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ
เทากับ -0.207  
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  3) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานขอมูล
ขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.596 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
หัวหนางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ -0.231  
  4) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ -0.281 และ -0.251 ตามลําดับ      
  5) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) 
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) และหัวหนางาน (CWB-S) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.395 และ 0.527  
  6) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.01 โดยมีขนาดความสัมพันธเทากับ 0.621 
การวิเคราะหอิทธิพลของการรับรูความยุติธรรมท่ีสงผลตอพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ ดังนี้ 
  1) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ (CWB-O) 
การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ 
  2) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I)   
การรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ และดานขอมูลขาวสารไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล สวนการรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี
ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (B = -.230: p < .05) ตัวแปรท้ังหมดสามารถ
อธิบายความแปรปรวนในการความยุติธรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคล (CWB-I) ไดเทากับ R2= 0.135 คิดเปน
รอยละ 13.5 
  3) การรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอหัวหนางาน (CWB-S) 
การรับรูความยุติธรรม ดานคาตอบแทน ดานกระบวนการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
ตอหัวหนางาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี




(CWB-S) ไดเทากับ R2= 0.112 คิดเปนรอยละ 11.2 
5.2 อภิปรายผล 
ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ จําแนก
ตามตัวแปรประเภทพนักงาน พบวา ตัวแปรประเภทพนักงานไดแก ประเภทอํานวยการ ประเภท
วิชาการ และประเภทท่ัวไปท่ีตางกันมีการรับรูความยุติธรรมไมแตกตางกัน แสดงวา ประเภทพนักงาน 
ท่ีแตกตางกัน ไมไดสงผลใหพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ํารับรูถึงความยุติธรรมตางกัน ซ่ึงขัดแยงกับ
การศึกษาของ Potipiroon และ Rubin (2018) พบวา ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการใน
การกําหนดผลตอบแทนและดานความสัมพันธระหวางบุคคล สงผลมากตอขาราชการท่ีมีสถานภาพสูง 
(ขาราชการกลุมสายวิชาการ แทงท่ี 2) ท้ังนี้ เวลาท่ีองคการหรือหัวหนางานไมยุติธรรมกับขาราชการ
กลุมนี้ จะรูสึกถึงความยุติธรรมมากกวาขาราชการแทงท่ี 1 
ผลท่ีนาสนใจอีกประการหนึ่ง คือ ถึงแมวาพนักงานแตละประเภทจะรับรู ถึง      
ความยุติธรรมไมแตกตางกันแตผลการศึกษาพบวาการแสดงออกทางดานพฤติกรรมแตกตางกัน     
โดยพนักงานประเภทอํานวยการจะแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสีย
ตอบุคคลนอยกวาพนักงานประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไป ซ่ึงอาจเปนไปไดวา พนักงานประเภท
อํานวยการ ดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน เงินเดือนมากข้ึน อาจแสดงพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ และ
ตอเพ่ือนรวมงานนอยลง เพราะเกรงวาจะมีผลกระทบกับตําแหนง หนาท่ีการงานของตัวเอง 
เชนเดียวกับคนท่ีเปนดาวเดนในองคการจะมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการนอยกวาพนักงานท่ีไมใช
ดาวเดนในองคการ อาจเปนไปไดเชนเดียวกันวาตองการรักษาภาพลักษณของตัวเอง ไมใหกระทบกับ






ระดับสูง พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอบุคคลและตอหัวหนางานก็จะนอยลง สอดคลองกับงานวิจัยของ  
Colquitt (2013) ก็พบวา การปฏิบัติจากหัวหนางานสําคัญมากเพราะผูนําเปนบุคคลท่ีอยูใกลกับ





พฤติกรรมท่ีสงผลเสียองคการ เชน อยากเอาคืน อยากแกแคน กาวราวกับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
เชนเดียวกับ Potipiroon  และ Rubin (2018) พบวา ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
สงผลตอความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปน
พลเมืองท่ีดี โดยสงผลมากกวาความยุติธรรมดานอ่ืนๆ  
5.3 ขอเสนอแนะ  
  5.3.1 ขอเสนอแนะแกหนวยงาน 
  1) จากผลการวิจัยเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของ
การรับรูความยุติธรรมภายในองคการในแตละดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานขอมูล
ขาวสารและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยทุกดานอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยมีความคิดเห็น 
ดังนี้  
  1.1) ดานผลตอบแทน องคการควรมีการปรับโครงสรางคาตอบแทนหรือเงิน ใหมี
ความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และภาระงานของพนักงาน และองคการควรใหสิ่งตอบแทน
อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เชน สวัสดิการบานพัก โดยใหความเปนธรรมกับทุกระดับตามสิทธิท่ีพึงได 
เปนตน   
  1.2) ดานกระบวนการ องคการควรมีการสงเสริมการรับรูความยุติธรรมภายใน








  1.3) ดานขอมูลขาวสาร ผูบริหารองคการควรใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตอ
พนักงานในการทํางานมีการอธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ ขององคการ เพ่ือ
พนักงานรับรูวาองคการใหความสําคัญและเห็นคุณคาในตัวเขา  
  1.4) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล องคการตองมุงพัฒนาเรื่องภาวะผูนํา การปฏิบัติ





พนักงานทราบ     




  2) จากผลการวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ย
ของพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการรายขอพบวาอยูในระดับต่ํา ผูวิจัยมีความคิดเห็น ดังนี้ 
  2.1) จากผลการวิจัยพบวา คนท่ีไมใชดาวเดนในองคการมีพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการมากกวาคนท่ีเปนดาวเดนในองคการ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานกลุมนี้ และ
มุงเนนการลดพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการ โดยการสรางแรงจูงในในการทํางานใหกับพนักงานท้ัง
รูปแบบท่ีเปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เชน มีการพิจารณาข้ึนเงินเดือนตามผลงาน เลื่อนตําแหนง มีการ
ยกยองใหรางวัล เปนตน 






  1) เนื่องจากในการวิจัยครั้งนี้ใชแบบทดสอบท่ีเปนลักษณะการประเมินตนเอง จึงทํา
ใหผลการประเมินพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการออกมาในลักษณะโนมเอียงไปในระดับต่ํา ดังนั้น
การศึกษาเรื่องดังกลาวในอนาคต ควรพัฒนาวิธีการหรือเครื่องมือ เพ่ือตรวจวัดระดับพฤติกรรมท่ี
สงผลเสียตอองคการในรูปแบบอ่ืนเพ่ิมเติม เชน ประเมินโดยหัวหนางานหรือเพ่ือนรวมงาน 
 2) ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยสนทนากลุมหรือสัมภาษณแบบเจาะลึกเพ่ือให
ทราบถึงมิติของการรับรูความยุติธรรมในองคการและพฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอองคการท่ีเหมาะสม
และสอดคลองกับบริบทของหนวยงาน 
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เรียน  ผูตอบแบบสอบถามท่ีเคารพ 
 ดิฉันใครขอความอนุเคราะหในการกรอกแบบสอบถาม เพ่ือใชในการศึกษาเก่ียวกับการรับรู
ความยุติธรรมภายในองคการรวมท้ังพฤติกรรมตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานภายในองคการ แบบสอบถามนี้
จะใชเวลาประมาณ 10 นาที ขอใหผูตอบแบบสอบถามม่ันใจวา คําตอบของทานจะถูกเก็บไวเปน
ความลับและจะไมถูกเปดเผยใหผูอ่ืนรับทราบโดยเด็ดขาด ท้ังนี้ ผูวิจัยจะนําขอมูลมาวิเคราะหใน
ภาพรวมดวยโปรแกรมสถิติเทานั้น หากทานยินดีตอบแบบสอบถาม กรุณาทําเครื่องหมาย ยินดีตอบ
แบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณอยางสูงในความรวมมือมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
นางสาวศิริพร  สุขเกษม 
นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต   














สวนท่ี 1   คําถามในสวนนี้ เก่ียวกับความรูสึกการรับรูความยุติธรรมในองคการของคุณ โปรดทํา


























     
3. ฉันไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกับระดับการศึกษาของฉัน 
     
4. องคการใหผลตอบแทนท่ีมีความเสมอ
ภาคกับพนักงานทุกคน 








     



















































































ใหเกียรติ ออนโยน เปนมิตร 




     
3. หัวหนางานของฉันเคารพในสิทธิและ
ศักดิ์ศรีความเปนพนักงานของฉัน 
     
4. หัวหนางานของฉันมีความสัมพันธท่ีดี
กับฉัน 
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3. ในขณะปฏิบัติงานฉันมักใชสมารทโฟน 
เชน เฟสบุค และ คุยโทรศัพทในเรื่องท่ีไม
เก่ียวกับงาน 
     
4. ฉันมักจะมาทํางานสาย      
5. ฉันมักจะขาดงานโดยไมมีเหตุผล      
6. ฉันมักจะนําของในท่ีทํางาน เชน อุปกรณ  
เครื่องเขียนตาง ๆ ไปใชสวนตัว 

































     
2. ฉันมักจะใชคําพูดไมสุภาพกับเพ่ือน
รวมงาน 
     
3. ฉันมักจะแสดงกิริยาฉุนเฉียวหรือ
หยาบคายตอเพ่ือนรวมงาน 
     
4. ฉันมักจะโตเถียงอยางรุนแรงกับ
เพ่ือนรวมงาน 
     
5. ฉันมักจะจับกลุมวิภาควิจารณหรือ
นินทาเพ่ือนรวมงาน  
     
6. ฉันมักจะนําเรื่องผิดพลาดของเพ่ือน
รวมงานมาหยอกลอเปนเรื่องขบขัน 













































     
4. ฉันมักจะไมปฏิบัติตามคําสั่งของ 
หัวหนางาน  โดยอางวาไมทราบคําสั่ง 
     
5. เม่ือหัวหนาสั่งงานฉันจะปฏิเสธกอน
เสมอ เชน ทําไมเปน ไมเคยทํามากอน   
มีงานดวน คงทําไมทัน ไมใชหนาท่ีของ
ฉัน เปนตน 
     
6. เม่ือฉันไมพอใจหัวหนางาน ฉันมักจะ
แสดงพฤติกรรมท่ีกาวราวตอหัวหนางาน 













































       
2. ฉันมองวาตนเองมี
เกียรติมากในองคการนี้ 
       
3. ฉันมีตําแหนงท่ีไดรับ
ความเคารพในองคการนี้ 
       
4. ฉันมองวาตนเอง
สถานะสูงในองคการนี้ 
       
5. ฉันมองวาฉันมีความ
โดดเดนในองคการนี้ 





















สวนท่ี 3  ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
1) ปจจุบันตําแหนง  
[    ]  ขาราชการ 
[    ]  ลูกจางประจํา 
[    ]  พนักงานราชการ 
2) ประเภทพนักงานสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1- 10 
[    ]  ประเภทอํานวยการ 
[    ]  ประเภทวิชาการ 
[    ]  ประเภทท่ัวไป 
3) สังกัด (หนวยงาน)  [    ]  สทภ.1 [    ]  สทภ.6 [    ]  สทภ.7 [    ]  สทภ.8 [    ]  สทภ.9 
     [    ]  สทภ.10  
4) ทํางานมานานเทาไร : __________ป ________เดือน 
5) อายุ_________ป 
6) เพศ       [    ]   ชาย          [    ]  หญิง 
7) เพศของหัวหนางานของทาน [    ]   ชาย          [    ]  หญิง  
8) การศึกษา [    ]  ต่ํากวาปริญญาตรี  [    ]  ปริญญาตรี  [    ]   ปริญญาโท   
             [    ]   ปริญญาเอก  
9) สถานภาพสมรส   [    ]  โสด     [    ]  สมรส      [    ]  หยา/เลิก     [    ]  หมาย  
10) ทานคิดวาเปนผูมีศักยภาพสูงในองคการของทานหรือไม          
[    ]  ใช  ฉันมองวาตัวเองเปนผูมีศักยภาพสูง 





















































ทดลอง ใชจริง ทดลอง ใชจริง 
มิติท่ี 1 การรับรูความยุติธรรม
ดานคาตอบแทน 
6 .573 -.858 .711-.899 .905 .942 
มิติท่ี 2 การรับรูความยุติธรรม
ดานกระบวนการ 
6 .725 - .859 .839-.938 .933 .972 
มิติท่ี 3 การรับรูความยุติธรรม
ดานขอมูลขาวสาร 
4 .570 - .781 .826-.903 .817 .945 
มิติท่ี 4 การรับรูความยุติธรรม
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
4 .815 - .859 .866-897 .930 .950 
การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ 
























ทดลอง ใชจริง ทดลอง ใชจริง 
มิติท่ี 1 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ 
6 .661-.882 .430-.610 .911 .770 
มิติท่ี 2 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
บุคคล 
6 .671-.817 .600-.831 .921 .904 
มิติท่ี 3 พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
หัวหนางาน 
6 .000-.763 .000-.799 .740 .816 
พฤติกรรมท่ีสงผลเสียตอ
องคการ 













ทดลอง ใชจริง ทดลอง ใชจริง 







































 จากการปฏิรูประบบราชการเม่ือป พ.ศ. 2545 ไดนําไปสูการจัดตั้งกรมทรัพยากรน้ํา       
ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม โดยกรมทรัพยากรน้ํา ไดกอตั้งข้ึนมาเม่ือ
วันท่ี 3 ตุลาคม 2545 ในสังกัด กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม โดยไดรวมบุคลากรของ
หนวยงานตาง ๆ ในสวนราชการประกอบดวย กรมการเรงรัดพัฒนาชนบท กรมโยธาธิการ           
กรมอนามัย กรมพัฒนาและสงเสริมพลังงาน เปนตน สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค เปนราชการ
สวนกลางท่ีมีท่ีตั้งอยูในภูมิภาคแตละจังหวัด อยูภายใตการกํากับดูแลของกรมทรัพยากรน้ํา     
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  
 วิสัยทัศน (VISION)  "องคกรหลักบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในพ้ืนท่ีเกษตรน้ําฝน
อยางพอเพียง สมดุล และยั่งยืน โดยหลักประชารัฐภายในป 2580" 
 พันธกิจ  (MISSION) 
 1) สงเสริมความรวมมือ จัดทําแผน มาตรการ ขอเสนอแนะ สงเสริม สนับสนุน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรน้ําแบบบูรณาการโดยการมีสวนรวมของประชาชน
ทุกภาคสวน 
 2) กํากับ ดูแล ควบคุม 
กํากับ ดูแล ควบคุม และบังคับใชกฎหมายในสวนท่ีเก่ียวของ 
3) อนุรักษ ฟนฟู  
 อนุรักษ ฟนฟู พัฒนา รักษาสมดุลทรัพยากรน้ําโดยคํานึงถึงระบบนิเวศ 
4) สนับสนุนการบริหารจัดการน้ํา 
สนับสนุนการบริหารจัดการน้ําอุปโภคบริโภค ดวยเทคโนโลยี มาตรการและ




6) ติดตาม เฝาระวัง คาดการณ 
 ติดตาม เฝาระวัง คาดการณ แจงขอมูลเพ่ือการเตือนภัย และจัดการ  สภาวะวิกฤต 
คานิยม (VALUES) 
"มุงผลสัมฤทธิ์ จิตบริการ ประสาน สามัคคี" 
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โครงสรางกรมทรัพยากรน้ํา (กฎกระทรวงการแบงสวนราชการ กรมทรัพยากรน้ํา 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551  ราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 125 
















16) สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1-10 
ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยมุงศึกษาเฉพาะสํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6-10         
เพ่ือความสะดวกในการเก็บขอมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 1. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1  
 สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 555 หมูท่ี 15 ตําบลบอแฮว ถนนลําปาง - หางฉัตร อําเภอเมือง 
จังหวัดลําปาง มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 8 จังหวัด ประกอบดวย จังหวัดแมฮองสอน จังหวัดตาก จังหวัดพะเยา 
จังหวัดเชียงราย จังหวัดเชียงใหม จังหวัดลําพูน จังหวัดกําแพงเพชร และจังหวัดลําปาง  
2. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 6 
สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 820 ถนนปราจีนอนุสรณ ตําบลหนาเมือง อําเภอเมือง จังหวัด
ปราจีนบุรี มีพื้นท่ีรับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดนครนายก 





3. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 7 
สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 195 หมูท่ี4 ตําบลหวยไผ อําเภอเมือง จังหวัดราชบุรี มีพ้ืนท่ี
รับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดราชบุรี จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดนครปฐม จังหวัดเพชรบุรี จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ จังหวัดสมุทรสงคราม จังหวัดสมุทรสาคร และจังหวัดสุพรรณบุรี  
4. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 
  สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 100 หมูท่ี 6 ตําบลควนลัง อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา มีพ้ืนท่ี
รับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดสงขลา จังหวัดยะลา จังหวัดนราธิวาส จังหวัดพัทลุง จังหวัด
นครศรีธรรมราช จังหวัดสตูล จังหวัดตรัง และจังหวัดกระบี่ 
5. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 9 
  สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 819 หมู 8 ตําบลวังทอง อําเภอวังทอง จังหวัดพิษณุโลก มีพ้ืนท่ี
รับผิดชอบ 6 จังหวัด ไดแก จังหวัดนาน จังหวัดแพร จังหวัดอุตรดิตถ จังหวัดสุโขทัย จังหวัดพิษณุโลก 
และจังหวัดพิจิตร 
6. สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 10 
  สถานท่ีตั้ง : เลขท่ี 394 ถนนอําเภอ หมู ท่ี 4 ตําบลมะขามเตี้ย อําเภอเมือง                             
จังหวัดสุราษฎรธานี  มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 8 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดกระบี่  
จังหวัดสุราษฎรธานี จังหวัดภูเก็ต จังหวัดพังงา จังหวัดระนอง จังหวัดชุมพร และจังหวัดประจวบคีรีขันธ  
อํานาจ หนาท่ี สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 1,6 - 10 
 1) สงเสริมสนับสนุนการจัดตั้งองคกรบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในระดับลุมน้ําและ
ทองถ่ิน โดยการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย 
 2) พัฒนา เสริมสรางขีดความสามารถ รวมท้ังเผยแพร ประชาสัมพันธเก่ียวกับการ
จัดการทรัพยากรน้ําแกผูมีสวนไดเสีย 
 3) จัดทําแผนปฏิบัติการบริหารจัดการ รวมท้ังดําเนินการสํารวจออกแบบและ
พัฒนา อนุรักษ ฟนฟู การใชประโยชนและการแกไขปญหาของลุมน้ํา 
 4) พัฒนาระบบฐานขอมูลและเปนศูนยเครือขายขอมูลและสารสนเทศ เก่ียวกับการ
บริหารจัดการกรมทรัพยากรน้ําในระดับลุมน้ํา 
 5) สงเสริม สนับสนุน และใหคําปรึกษาดานเทคนิควิชาการ มาตรฐาน และ








1) สวนอํานวยการ มีหนาท่ีรับผิดชอบ งานธุรการ งานสารบรรณ งานการเงิน บัญชี 
พัสดุ และดานบุคคลของสํานักงาน ประสานงานราชการตาง ๆ ท่ีไมอยูในความรับผิดชอบโดยตรงของ    
สวนอ่ืน ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือ     
ท่ีไดรับมอบหมาย 
2) สวนวิชาการ มีหนาท่ีรับผิดชอบ รวบรวม ศึกษา วิเคราะหสภาพปญหา         
ดานวิกฤตน้ําท้ังท่ีเก่ียวกับอุทกภัยและภัยแลง วางโครงการ และแผนงานในระบบลุมน้ําเพ่ือจัดหาน้ํา
ใหสอดคลองกับความตองการ จัดทําเอกสารทางวิชาการ ถายทอดเทคโนโลยีความรูทาง              
ดานวิศวกรรมแหลงน้ํา เผยแพรประชาสัมพันธใหแกเจาหนาท่ีและประชาชนท่ัวไป สนับสนุนและ
ดําเนินการวิจัย และพัฒนาทางดานวิศวกรรมแหลงน้ํา และอุทกวิทยา ใหการสนับสนุนทาง         
ดานวิชาการในการวิเคราะหทดสอบวัสดุ ตรวจสอบคุณภาพน้ํา และเปนศูนยขอมูลสารสนเทศดานน้ํา 
การพัฒนาแบบจําลองในระดับพ้ืนท่ี รวมถึงการตรวจสอบขอมูลโครงการตามแผนงานบูรณาการ   
งบประมาณ โครงการเพ่ือการบริหารจัดการลุมน้ํา ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุน        
การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
3) สวนพัฒนาและฟนฟูแหลงน้ํา มีหนาท่ีรับผิดชอบ พัฒนา ดําเนินการ สงเสริม 
สนับสนุน พัฒนาเทคโนโลยี แบบแปลน และมาตรฐานตาง ๆ ควบคุม กํากับ ติดตามประเมินผล 
โครงการอนุรักษและฟนฟูแหลงน้ํา จัดทําทะเบียนแหลงน้ําในพ้ืนท่ีท่ีรับผิดชอบตลอดจนปฏิบัติงาน
รวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
4) สวนประสานและบริหารจัดการลุมน้ํา มีหนาท่ีรับผิดชอบ รวบรวมขอมูล ศึกษา
วิเคราะห วิจัย พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี ประสานและบริหารจัดการทรัพยากรน้ําในระดับ   
ลุมน้ํา และระดับทองถ่ินในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ การจัดตั้งองคกรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา      
ในระดับลุมน้ํา และระดับทองถ่ินในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ การจัดตั้งองคกรการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา
ในระดับลุมน้ํา และระดับทองถ่ิน เพ่ือสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน พัฒนาเสริมสราง                   
ขีดความสามารถ เผยแพรประชาสัมพันธ ถายทอดเทคโนโลยีใหกับองคกรระดับตาง ๆ รวมถึง 
ปฏิบัติงานในฐานะเลขานุการคณะกรรการ และคณะอนุกรรมการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา          
ในระดับลุมน้ํา ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ
หรือท่ีไดรับมอบหมาย 
5) สวนบริหารจัดการน้ํา มีหนาท่ีรับผิดชอบ รวบรวม ศึกษา วิเคราะหสภาพปญหา        
ความตองการน้ําแตละประเภทเพ่ือการจัดสรรน้ํา ติดตามประเมินผลการบริหารจัดการน้ํา และ     
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เพ่ิมประสิทธิภาพใชน้ํา ท้ังน้ําอุปโภคและบริโภค ตรวจสอบ ควบคุม กํากับ ดูแล การดําเนินงาน
เก่ียวกับการประกอบกิจการประปาสัมปทาน ตลอดจนปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน       
ของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
6) สวนอุทกวิทยา มีหนาท่ีรับผิดชอบ ศึกษา สํารวจ ตรวจสอบ คํานวณ วิเคราะห 
ติดตามพฤติการณ การผันแปรทางอุทกวิทยา ประมวลผล สถิติขอมูลอุทกวิทยา สถิติ ขอมูล
อุตุนิยมวิทยา ขอมูลประกอบอ่ืน ๆ ท่ีมีผลกระทบตอการผันแปรของอุทกมณฑลในลุมน้ําท่ีมีอยู       
ในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ วางแผนกําหนดโครงขายสถานีสํารวจอุทกวิทยา ใหคําปรึกษา แนะนํา เผยแพร 
และถายทอด ความรูวิชาการ อุทกวิทยา แกหนวยงาน และประชาชนในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ตลอดจน
ปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 
7) สวนเครื่องกล มีหนาท่ีรับผิดชอบ ควบคุม ตรวจสอบใหคําแนะนําในการวางแผน
ปฏิบัติการซอมแซม ดัดแปลงแกไข การบํารุงรักษา เครื่องจักรกล เครื่องมือกล เครื่องสูบน้ํา 
ยานพาหนะ เครื่องจักรกลไฟฟา ประปา และเครื่องมือสื่อสาร เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานัก 
รวมถึงใหการสนับสนุนเพ่ือการบริหารจัดการน้ําท้ังภาวะปกติและภาวะวิกฤต ตลอดจนปฏิบัติงาน
รวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติ งานของหนวยงานอ่ืนท่ี เ ก่ียวของหรือ ท่ีไดรับมอบหมาย               
(สวนเครื่องกลเฉพาะ สํานักงานทรัพยากรน้ําภาค 8 และทรัพยากรน้ําภาค 10)  
8) สวนแผนงานและประเมินผล มีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัดทําแผนยุทธศาสตร
ภายในสํานัก จัดทําแผนโครงการงบประมาณของสํานัก การติดตาม วิเคราะห และประเมินผล       
การปฏิบัติราชการ รวมถึงการจัดทํารายงานของสํานัก ใหบริการ สนับสนุนขอมูล และเผยแพร
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